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1 JOHDANTO 
Työ on tärkeä ja keskeinen osa ihmisen elämää. Uuden työntekijän perehdyt-
täminen ja työhön opastaminen ovat tärkeä osa työntekijän työhön ottamista. 
Tämän hetkisen tietämyksen mukaan ei enää riitä, että uutta työntekijää 
opastetaan tekemään vain hänelle määrättyä työtä. Kokonaisvaltainen pe-
rehdyttäminen sisältää tietoa yrityksestä, organisaatiosta, toimintastrategias-
ta, henkilöstöstä ja yrityksen arvoista. Yritykset ja organisaatiot vaativat uu-
delta työntekijältä taloudellisen toiminnan ja toimintatapojen hallitsemista. 
Hyvä perehdytys antaa työntekijälle mahdollisuuden onnistua tehtävässään. 
Työpaikan toimintamallit saadaan perehdyttämisen kautta. (Kupias–Peltola 
2009, 13–-15.) 
Opinnäytetyön tarkoituksena on tutkia ja kehittää Liikenteen turvallisuusviras-
to Trafin Rovaniemellä toimivien ryhmien perehdyttämistä. Päätimme tehdä 
perehdyttämisoppaan, koska sellaista ei ole aikaisemmin tehty Trafin Rova-
niemen toimipisteessä. Aihe tuli kyseeseen, kun molemmat työskentelimme 
Liikenteen turvallisuusvirasto Trafissa, Jani neuvonnassa ja Antti valvonnalli-
sissa veroissa. Huomasimme, ettei perehdyttämiselle ole yhteistä linjaa. Jani 
toimi myös itse ryhmässään perehdyttäjänä ja huomasi, ettei kunnollisia ma-
teriaaleja ollut perehdyttämiseen. Aiheesta keskustelimme ryhmäpäälliköi-
den, Annu Määtän ja Tuovi Tervasmäen kanssa. Päädyimme tekemään ky-
selyn koskien perehdyttämistä ja sen laatua. Kyselyn tulokset apunamme 
teimme myös molempiin ryhmiin omat perehdyttämisoppaat.  
Opinnäytetyömme pääongelmana on: Mitkä ovat perehdyttämisen ongelma-
kohdat Trafissa? Lisäksi pyrimme löytämään mahdolliset erimielisyydet pe-
rehdyttäjien ja perehdytettävien välillä.  Tutkimuksemme kohteena ovat mää-
räaikaiset vasta perehdytyksen saaneet henkilöt, sekä eri ryhmissä toimivat 
perehdyttäjät. Vertailemalla tutkimustuloksia molempien kyselyiden välillä 
voimme selvittää ongelmakohdat paremmin. Teemme kaksi perehdyttä-
misopasta, joilla pyrimme tukemaan perehdyttäjien työtä. 
Opinnäytetyön tutkimusosuudessa olemme käyttäneet kvantitatiivista kysely-
tutkimusta. Tutkimuksen aiheena on perehdyttäminen ja tutkimuskysymykset 
on linkitetty opinnäytetyössämme käytettyihin teorioihin. Tutkimuksen ana-
lyyseissä käytimme myös suoria lainauksia vastauksista ja keräsimme laajalti 
erilaisia mielipiteitä.  
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Perehdyttämisestä löytyy paljon teoriamateriaalia, joten aiheen tutkiminen oli 
siltä helppoa. Perehdyttämisoppaita opinnäytetöinä on tehty RAMK:ssa pal-
jon, mutta meidän työssämme yhdistyvät toiminnallinen ja tutkimuksellisen 
osuus. Opinnäytetyöstämme on hyötyä kaikille Rovaniemellä toimiville ryh-
mille, sekä ryhmien perehdyttäjille. 
Teoriaosuudessa pääaiheena on perehdyttäminen. Perehdyttämisestä käsit-
telemme: suunnittelua, materiaaleja, tavoitteita, merkitystä, vastuita, vaiheita, 
haasteita ja oppimisen seuraamista. Toisena teoria-aiheena toimii henkilöstö-
johtaminen. Henkilöstöjohtaminen sisältää monia eri osa-alueita. Valitsemme 
aiheiksi: strategisen henkilöstöjohtamisen, tehtäväkentän ja haasteet. Nämä 
aiheet liittyvät vahvasti myös perehdyttämiseen. Valitsimme haasteet sillä 
nämä aiheet ovat Trafissa tällä hetkellä keskiössä. Teoriaosuus muodostaa 
mielestämme hyvän kokonaisuuden aiheestamme ja tukee hyvin tutkimuksen 
analysointia. Teoriaosuus on yhdistetty vahvasti tutkimukseemme sekä Tra-
fiin.  
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2 HENKILÖSTÖJOHTAMINEN 
Henkilöstöjohtaminen sisältää kaiken henkilöstöön liittyvän toiminnan organi-
saatiossa. Henkilöstöjohtamisella pyritään pitämään yllä henkilöstön hyvin-
vointia ja motivaatiota. Sillä varmistetaan organisaation edellyttämä työvoima 
ja sen riittävä osaaminen. (Viitala 2009, 20.) Erityisen tärkeää henkilöstöjoh-
taminen on muutostilanteessa, sekä muutenkin työ hyvinvoinnin kannalta. 
Jaksava ja sitoutuva henkilöstö parantaa työn laatua ja tuloksellisuutta 
(Tammi 2007, 3.) 
2.1 Strateginen henkilöstöjohtaminen 
Sydänmaanlakan (2007, 137.) mielestä strateginen henkilöstöjohtaminen 
pitää sisällään strategian laatimisen, strategisen suunnittelun, arvioinnin ja 
päivittämisen. Strateginen johtaminen on joukkuepeli, johon jokaisen on osal-
listuttava ja sitouduttava. Oppiminen omista ja toisten kokemuksista on sa-
malla mahdollista. Strateginen henkilöstöjohtaminen on muutakin kuin suun-
nittelua ja se on entistä laajemmin ymmärretty nykyään. (Tuominen 2010, 7.) 
Liiketoimintastrategiassa määritellään yleinen suunta ja tavoitteet organisaa-
tiolle. Henkilöstöstrategia taas määrittelee, minkälaisilla henkilöstöresursseil-
la voidaan saavuttaa suunnitellut tavoitteet. Kaiken on kuitenkin pohjaudutta-
va yleiseen strategiaan myös henkilöstöstrategian. Henkilöstöstrategian tulisi 
vaikuttaa myös ennakoivasti organisaation yleiseen tavoitteeseen. Tämä ko-
ko prosessi on kuvattu Kuviossa 1. (Sydänmaanlakka 2004, 140.)  
 
Kuvio 1. Strateginen henkilöstöjohtaminen (Sydänmaanlakka 2004). 
Kun yritys haluaa saavuttaa korkean suorituskyvyn, sen pitää mukauttaa 
strategiansa ympäristöön. Strateginen henkilöstöjohtaminen sisältää kolme 
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tärkeää pääkohtaa: strategian tarkastelu, strategian valinta ja strategian to-
teutus. (Pasanen 2003, 34.) Strateginen henkilöstöjohtaminen on yksinker-
taisuudessaan yhteisen tavoitteen, päämäärän, sekä tahtotilan määrittämistä. 
Ympäristö ja yleinen kilpailutilanne ovat yleensä yllätyksiä täynnä ja ne muut-
tuvat nopeasti. Hyväkään suunnittelu ei jälkeenpäin katsottuna ole vastannut 
kaikkiin haasteisiin. (Sjöholm 2001, 2.)   
Henkilöstöfunktion on tunnettava organisaation liiketoimintastrategia, sekä 
visio ja sen tavoitteet. Sen pohjalle rakennetaan henkilöstöstrategia. Henki-
löstöstrategia sisältää esimerkiksi henkilöstöresurssien määrän, laadun, si-
jainnin, ulkoistamisen, osaamisen ja motivaation. Henkilöstöfunktiolle on erit-
täin tärkeää, että heidän henkilöstöstrategiansa sisältää näitä asioita ja he 
saavat kehittää niitä. Henkilöstöjohdon rooli tulisi olla johdon aktiivinen part-
neri ”oikea käsi” strategian määrittelyssä. Osaavalla ja motivoituneella henki-
löstöllä on erittäin tärkeä rooli nykypäivänä organisaatiossa. (Sydänmaalakka 
2004, 140.) 
2.2 Tehtäväkenttä 
Henkilöstöjohtaminen kattaa kaiken sen toiminnan, jolla taataan toimintaa n 
vaadittava henkilöstömäärä, sen osaaminen, hyvinvointi ja motivaatio. Se 
käsittää kaiken toiminnan yrityksessä joka liittyy henkilöstöön, kuten kuviossa 
2. on kuvattu. Henkilöstöjohtaminen jaetaan yleensä kolmeen pääosaan: 
Henkilöstövoimavarojen johtaminen (human resource management, HRM), 
työelämän suhteiden hoitaminen ja johtajuus.  Tässä lajittelumallissa henki-
löstöjohtaminen sisältää laajemman alueen kuin henkilöstövoimavarojen joh-
tamisen. Se kattaa myös toiminnot, jotka liittyvät työnantajapuolen ja työnte-
kijäpuolen välisten pelisääntöjen kehittämiseen, sekä henkilöiden johtami-
seen. Käytännössä nämä asiat sulautuvat toisiinsa työelämässä. (Viitala 
2007, 20) 
  
Kuvio 2. Henkilöstöjohtamisen osa-alueita (Viitala 2009) 
6 
Johtajuus on keskeinen alue henkilöstöjohtamisessa. Johtajat ja esimiehet 
kuuluvat hallintoasteeseen, joka toteuttaa henkilöstöjohtamista käytännössä. 
Johtaminen sisältää useita vaiheita: valitsemisen, palkitsemisen, kehittämi-
sen avustamisen, ohjaamisen, irtisanomisen, motivoinnin, innostamisen, ar-
vioimisen ja työntekijöiden kannustamisen. Lisäksi johtajien tehtävä on joh-
tamalla luoda ja ylläpitää yrityskulttuuria. (Viitala 2007,20–21)  
Työelämän suhteiden hoitaminen sisältää työntekijöiden ja työnantajien 
välisten suhteiden hoitamisen. Siihen kuuluu työehtosopimuksien määräys-
ten hallinta ja noudattaminen. Henkilöstöjohtamisen rooli on nähty toiminnan 
edellyttämien inhimillisten voimavarojen turvaajana ja konfliktien selvittäjänä. 
Henkilöstöjohtaminen on keskeisessä roolissa lakkojen ja irtisanomisien eh-
käisijänä. Sen keinoin on pyritty estämään työntekijöiden ja työnantajien väli-
set konfliktit. (Viitala 2007, 21) 
Henkilöstövoimavarojen johtaminen rinnastetaan yhdeksi yrityksen toi-
minnan johtamisen alueeksi kuten esimerkiksi tuotanto tai markkinointi.  
Henkilöstöresurssien johtaminen on käännetty suomalaiseen johtamissanas-
toon suoraan englanninkielisestä ilmaisusta: human resource management. 
Sopivampi käännös on kuitenkin henkilöstövoimavarojen johtaminen, koska 
organisaatioissa henkilöstö on erityisesti voimavara, joka hyödyntää erilaisia 
resursseja työssään.  (Viitala 2007, 21)  
Kaikki henkilöstötoiminnot viittaavat yleensä siihen organisaation osaan, 
jossa hoidetaan rekrytointi, perehdyttämistä, palkitsemista, henkilöstön kehit-
tämistä, hyvinvointia ja kaikkea muuta henkilöasioihin liittyvää. Henkilöstö-
toiminnoista käytetään usein lainausta henkilöstöfunktio (HRM function). 
Termiä henkilöstöt (HR work) käytetään silloin, kun puhutaan työstä, jota 
henkilöstöammattilaiset tekevät. (Viitala 2007, 21) 
2.2.1 Henkilöstön hankinta 
Organisaation henkilöstöhankinta eli rekrytointi sisältää kaikki ne toimenpiteet 
joilla organisaatioon hankitaan henkilöstöä. Rekrytointi jaetaan yleisesti kah-
teen osaan: sisäinen ja ulkoinen. Sisäisestä hausta on kysymys silloin kun jo 
työsuhteessa oleva henkilö palkataan avoinna olevaan tehtävään organisaa-
tion sisällä. Ulkoinen rekrytointi taas tarkoittaa organisaation ulkopuolelta 
hankittavaa työvoimaa. (Viitala 2007, 100) 
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Uuden työntekijä hankkiminen on kauaskantoinen ja suuri päätös organisaa-
tiolle. Se vaikuttaa toiminnan sisäiseen tai ulkoisen palvelun laatuun, toimin-
nan sujuvuuteen ja tehokkuuteen, näin ollen myös taloudellisesti iso inves-
tointi. Jos rekrytointi epäonnistuu voivat siitä kärsiä niin asiakas, henkilö itse, 
kuin organisaatiokin. Onnistunut rekrytointi taas tuo parhaimmillaan organi-
saatioon positiivisia asioita ja nostaa toiminnan laatua. (Viitala 2007, 100; 
Kauhanen 2009, 70) 
Uudelta työntekijältä odotetaan paljon lyhyessä ajassa: 
 Suoriutuvan hyvin työstä 
 Kykenevän kehittämään työtä ja itseään 
 Sopeutuvan nopeasti 
 Tuovan positiivisuutta työilmapiiriin 
Usein uuden työntekijän oletetaan tuovan jotain sellaista uutta mikä heijastui-
si aina asiakkaisiin asti. Uuden työntekijän palkkaamiseen pitäisi kuluttaa 
yhtä paljon aikaa ja vaivaan kuin tilojen tai koneiden hankintaan. Asia ei 
useinkaan ole niin itsestäänselvyys, varsinkin kiireisissä rekrytointitilanteissa 
saatetaan turvautua melkein arpapelimäiseen ratkaisuun. (Viitala 2007, 100). 
Henkilöstösuunnittelussa on tärkeää ottaa huomioon, että yksikin sisäinen 
valinta voi avata etenemismahdollisuuden monelle eri henkilölle. Vertailussa 
yksi ulkoinen rekrytointi voi estää monien henkilöiden etenemismahdollisuu-
den. Sisäisen rekrytoinnin haasteena on usein se, ettei henkilön nykyinen 
esimies halua päästää hyvää työntekijää menemään. Organisaatiossa ylim-
män johdon ja henkilöstöjohdon pitää yrittää parhaansa mukaan estää tällai-
nen tilanne. Hyvinkin usein tilanne voi johtaa siihen, että henkilö lähtee orga-
nisaatiosta, ellei etenemismahdollisuutta avaudu. Johdon kannattaa myös 
harkita sellaisen esimiehen palkitsemista, joka kasvattaa hyviä työntekijöitä 
organisaatiolle. (Kauhanen 2009, 73.) 
Vastuu henkilöstösuunnitelmasta on nykyaikaisten johtamisperiaatteiden mu-
kaisesti esimiehellä itsellään. Sisäistä konsultointia voi saada henkilöstöam-
mattilaiselta, jos sellainen organisaatiossa on. Yleensä pienissä organisaati-
oissa ei sisäistä konsultointia ole tai konsulttiapu hankitaan talon ulkopuolel-
ta. (Kauhanen 2009, 73.) 
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Jokaisessa rekrytointitilanteessa organisaation päättävä elin joutuu pohti-
maan, ryhdytäänkö työntekijää hankkimaan sisältä vai ulkoa. On olemassa 
organisaatioita joissa enimmäkseen pysytellään sisäisessä rekrytoinnissa ja 
uusia työntekijöitä hankitaan vain tietyille sisääntulotasoille (entry level). 
Suomessa tällaista menettelyä käyttää esimerkiksi Kesko Oyj. Vertailun 
vuoksi esimerkiksi Finnair Oyj on hankkinut jo yli viisikymmentä vuotta toimi-
tusjohtajansa aina organisaation ulkopuolelta. (Kauhanen 2009, 72.) 
Uusi työntekijä pystyy arvioimaan organisaatiota ulkopuolisen silmin noin 
vuoden ajan, jonka jälkeen hän tottuu organisaation toimintamalleihin. Onkin 
erittäin tärkeää ettei uuden työntekijän havaintoja ja ehdotuksia tyrmätä suo-
ralta kädeltä, koska silloin menetetään mahdollisuus löytää toiminnasta mah-
dollisia korjattavia asioita. Uuden työntekijän on erittäin hankala saada omat 
asiansa ja mielipiteensä kuulluksi ja se vaatiikin usein erityistä taituruutta. 
Onkin siis erittäin tärkeää, että uusi työntekijä hyödynnetään kriittisenä arvioi-
jana heti työsuhteen alkuvaiheessa. (Viitala 2007, 103.) 
2.2.2 Henkilöstön kehittäminen 
Kilpailukyvyn säilyttämisen kannalta on merkittävää, että organisaatiot ovat 
uudistuvassa tilassa jatkuvasti. Uusiutuminen edellyttää jatkuvaa uuden 
opiskelua, sekä innovatiivista ajattelua. Onkin erittäin tärkeää, että osaami-
sen kehittäminen on organisaatioilla osana strategiaa. Henkilöstön kehittämi-
nen (Human Resource Development = HRD)  on yksi merkittävä keino var-
mistaa liiketoiminnan vaatima osaaminen organisaatioissa jatkossakin. (Kau-
hanen 2009, 145.) 
Henkilöstön kehittäminen ei terminä vastaa enää nykypäivän osaamisen ke-
hittämisen vaatimuksia ja luonnetta. Se korostaa henkilöstöä kehittämisen 
kohteena, jota ulkopuolinen taho kehittää. Nykyään ajatellaan enemmänkin, 
että jokainen on vastuussa omasta ja yhteisönsä osaamisen kehittymisestä. 
Kehittymistä tuetaan organisaatioissa johtamisella, erilaisilla rakenteilla ja 
toimintamalleilla. Organisaatioilla ei ole enää aikaa odotella, että ihmiset itse 
huomaisivat kehittymistarpeensa ja kehittäisivät itseään. (Viitala 2007, 182.) 
Useimmissa organisaatioissa osaamisen ajan tasalla pitäminen on osa palk-
katyön velvollisuuksia. Vastuu kehittymisestä on kuitenkin kaikkien. Organi-
saation on järjestettävä oppimiselle suotuisat edellytykset ja mahdollisuudet. 
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Kysymys on kahden välisestä luottamuksesta: Työntekijä on sitoutunut pitä-
mään osaamisensa ajan tasalla, ja yritys sitoutuu luomaan sille edellytykset. 
(Viitala 2007,183.)  
Samaan aikaan kun vastuu itsensä kehittämisestä ja ammattitaidon ylläpitä-
misestä on siirtynyt henkilöstölle itselleen, painostusta on tullut myös yhteis-
kunnan suunnalta erilaisten koulutusten hankintaan ja itsensä kehittämiseen. 
Suomessa yhteiskunnan taloudellinen tuki koulutusasioissa on todella merkit-
tävä. Suurin osa koulutusmahdollisuuksista on ilmaista tai melkein ilmaista. 
(Kauhanen 2009, 154.) 
Henkilöstön kehittäminen ja kehittämistarpeet täytyy analysoida erityisen tar-
kasti. Tulee miettiä millaisia kehittämistarpeita liittyy kunkin yksilön, tiimin ja 
koko työyhteisön nykyisiin tehtäviin, ja varsinkin tulevaisuuteen. Usein puhu-
taan yksilön kompetenssista eli pätevyydestä. Pätevyys itsessään tarkoittaa 
hyvin eri asioita. Vain osan yksilön osaamisesta muodostavat tiedot ja taidot. 
Nämä sisältävät ammattitaidot sekä yleiset ja sosiaaliset taidot. Nykyään 
yleisen ammattitaidot lisäksi vaaditaan kielitaitoa, tietoteknisiä taitoja, yhteis-
työtaitoja ja sosiaalisia taitoja. Monipuolinen ja pitkä työkokemus ei itsessään 
ole enää meriitti, jollei sitä osaa hyödyntää itsensä kehittämiseen ja uuden 
asian oppimiseen. (Kauhanen 2009, 146–147.)  
Organisaation hankitaan tarvittaessa osaamista yleensä rekrytoimalla tai ke-
hittämällä nykyisten työntekijöiden osaamista. Organisaation osaamistarpeet 
määrittävät henkilökohtaisen kehityssuunnitelman. Organisaation kehitys-
suunnitelma pitää sisällään henkilökohtaiset kehityssuunnitelmat. Kehitys-
suunnitelmassa täytyy ottaa huomioon nykyisten työtehtävien tarpeet, sekä 
tulevaisuuden tarpeet. On tärkeään myös kehittää henkilön kokonaisuutta, ei 
vain tietoja ja taitoja. (Kauhanen 2009, 153.)  
Kehittämistoimilla turvataan organisaation osaaminen muuttuvissa liiketoi-
minnan tilanteissa ja kehitetään sitä tulevaisuuteen. Kehittämistoimien ansi-
oista ihmiset saavat tilaisuuden monipuoliseen itsensä kehittämiseen, sekä 
tietojen, taitojen ja kykyjensä kehittämiseen. Henkilön kehittämisen avulla 
työntekijä pysyy kilpailukykyisenä työmarkkinoilla. Osaaminen ja itsensä ke-
hittäminen on pääosassa nykymaailmassa. (Heinonen–Järvinen 1997, 149–
150.) 
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Henkilöstön kehittäminen voidaan jakaa kahteen kehittämisnäkemykseen: 
Behavioristiseen näkemykseen ja konstruktivistiseen näkemykseen. Beha-
vioristisen näkemyksen mukaan henkilön kehittämisessä lisätään vain puut-
tuvia tai vaillinaisia tietoja ja taitoja. Konstruktivistisessa näkemyksessä pai-
notetaan henkilöstön ajattelumallien analysointia ja kehittämistä. (Viitala 
2007, 183.) 
Nykyäänkin Behavioristinen näkemys on käytössä hyvin monessa organisaa-
tiossa. Ensin on kuitenkin tutkittava koulutustarve ja luodaan sen perusteella 
koulutuskokonaisuuksia tai kursseja. Työntekijät valitsevat itselleen koulutuk-
set tai esimies valitsee heille sopivimmat. Behavioristisen näkemyksen mu-
kaan koulutus katsotaan jopa palkkioksi hyvistä työsuorituksista. (Viitala 
2007, 183.) 
Henkilöstön osaamisen kehittämisen tuloksia on hankala osoittaa rahallisesti 
tai muuten taloudellisina tunnuslukuina. Nykyisten nopeiden muutosten myö-
tä henkilöstön jatkuvan kehittämisen merkitys kasvaa. Samalla vaatimukset 
kustannustehokkaalle toiminnalle nousevat ja on syytä tuntea erilaiset kehit-
tämismenetelmät, sekä tehokkuustekijät. Osaamisen kehittämiselle on tärke-
ää määritellä tavoitteet, vaikka tuloksia ei voida suoranaisesti mitata. (Viitala 
2007, 184.)  
2.3 Henkilöstöjohtamisen haasteita 
2.3.1 Hiljainen tieto 
Hiljainen tieto liittyy ammattitaitoon ja osaamiseen, joiden avulla ihmiset si-
säistävät ja ymmärtävät ympäröiviä asioita. Hiljainen tieto on jokaisella oman-
laistaan, jota on vaikea jakaa. Se liittyy jokaisen omiin kokemuksiin, menette-
lyihin, ihanteisiin, arvoihin ja tunteisiin. Hiljainen tieto sisältää myös kulttuuris-
ta tietoa. Henkilöstön vaihtuessa hiljaisen tiedon siirtäminen uudelle henkilös-
tölle on haasteellista. Hiljaista tietoa pitäisi kuitenkin yrittää muuttaa näkyväk-
si tiedoksi. (Nikkilä – Paasivaara 2008, 132–133.)  
Paloniemen (2008, 272.) mukaan hiljainen tieto on toiminnallista ja sosiaalis-
ta, mahdollisuus ihmisten vuorovaikutukseen ja kanssakäymiseen on keskei-
nen ehto hiljaisen tiedon jakamiselle. Työyhteisö jossa on paljon avoimuutta, 
osallistumista ja toiminnallisuutta, sisältää jaksavampia ja sosiaalisempia ih-
misiä. Hiljainen tieto jakautuu tekemisen ja toiminnallisuuden kautta. On tär-
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keää, että erilaisten taustojen ja tiedon omaavat henkilöt voivat oppia toisil-
taan.  
2.3.2 Monimuotoisuuden johtaminen 
Jokainen työyhteisö sisältää erilaisia yksilöitä ja ryhmiä, jotka on saatava 
työskentelemään keskenään mahdollisimman tehokkaasti. Tämä asettaa joh-
tamiselle uusia haasteita. Tiimien ja työyhteisöjen monimuotoisuus on hyö-
dyllistä, kunhan tällaisia tiimejä osataan johtaa. Se tarjoaa uusia mahdolli-
suuksia yritykselle. (Sydänmaanlakka 2009, 172.)  Erilaisuuden hyödyntämi-
nen edellyttää aidosti sen ymmärtämistä ja hyväksymistä. Yhteisesti laaditut 
pelisäännöt ja käytännetavat mahdollistavat, että työyhteisön erilaiset ihmiset 
tulevat paremmin kuulluksi. (Rauramo 2008, 127.) 
Monimuotoisuus syntyy pysyvistä tekijöistä, kuten sukupuolesta, etnisestä tai 
kulttuurisesta taustasta, iästä, toimintakyvystä ja seksuaalisesta suuntautu-
misesta. Erilaisuutta lisää myös ihmisten sosiaalinen tausta ja kokemuksiin 
liittyvät tekijät kuten: perhesuhteet, koulutus, työkokemus, ammatillinen 
osaaminen, uskonto, harrastukset ym. Alla olevassa kuvassa on kuvattu mo-
nimuotoisuuden eri tasot. (Sydänmaanlakka 2009, 173.) 
2.3.3 Muutosten johtaminen 
Muutokset ovat välttämättömiä yritystoiminnassa ja jokainen organisaatio 
kohtaa ne omalla tavallaan. Kehittyminen ja uudistaminen jatkuvasti mukana 
organisaation toiminnassa, joten ne ovat tärkeä osa päivittäistä johtamista. 
Organisaation muutoskykyisyys rakentuu siitä, miten muutosten johtaminen 
ymmärretään arjen keskellä tapahtuvassa toiminnassa. (Aarnikoivu 2008, 
163.) 
Toimijoiden ääniä otetaan harvoin aidosti huomioon. Muutoksen kohteen ja 
sen toteuttavan tahon tulisi saada työstään asiat yhdessä alusta alkaen. 
Muutosprojektit voivat vaikuttaa työnmielekkyyteen ja sitä kautta lisätä työ-
stressin määrää. Olennaista on selvittää mitkä asiat tukevat muutoksen on-
nistumista, miten prosessi kannattaisi toteuttaa ja miten henkilöstö saadaan 
edistämään muutoksen onnistumista. Ongelma usein on se, miten muutok-
sen kohtaavat tahot saadaan pidettyä motivoituneina ja sitoutuneinta. Tästä 
johtuen työyhteisö tarvitsee ajantasaista tietoa muutoksesta ja siitä miten 
uudistukset toteutetaan niin, että asetetut tavoitteet saavutetaan. Samalla 
12 
pitää myös varmistaa työyhteisön hyvinvointi. (Fountainpark Oy, 2013). Kuvi-
ossa 3. on kuvattu onnistuneen muutoksen elementtejä. 
 
Kuvio 3. Onnistuneen muutoksen elementtejä (Luomala 2008). 
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3 PEREHDYTTÄMINEN 
3.1 Perehdyttämisen tavoitteet ja merkitys 
Perehdyttämistä tarvitaan aina, kun uusi työntekijä tulee taloon tai työtehtävät 
vaihtuvat yrityksen sisällä. Perehdyttäminen sisältää kaikki ne asiat, joilla uu-
si työntekijä saadaan mahdollisimman nopeasti osaksi organisaatiota, työyh-
teisöä, sekä sidosryhmiä. Organisaation sisällä työtehtävää vaihtaneelle pe-
rehdyttämisen ei välttämättä tarvitse olla yhtä syventävä, kuin ihan uudelle 
työn tekijälle. On kuitenkin järkevää käydä läpi lähiorganisaation työntekijät ja 
työtavat. Ne edistävät uuden työtehtävän sisäistämistä. (Österberg 2005, 90; 
Hokkanen–Mäkelä–Taatila 2008, 64.) 
Österbergin (2005, 91.) mukaan perehdyttäminen tulee aina aloittaa pereh-
dyttämisprosessin mukaisesti, joka sisältää henkilön vastaanottamisen, kes-
kustelun jossa tutustutaan ja esitellään perehdyttämisohjelma. Perehdyttä-
misprosessi on kuvattu kuviossa 4.Keskustelun aikana uudelle henkilölle esi-
tellään hänen toimenkuvansa ja roolinsa yrityksen tavoitteiden ja strategioi-
den toteuttamisessa. Samassa keskustelussa tulokkaalle olisi hyvä tuoda 
esille perehdyttämisen aikataulu sekä ajankohta jolloin häneltä odotetaan 
itsenäisiä tuloksia. (Österberg 2005, 91.) 
Perehdyttämisellä vaikutetaan uuden työntekijän yleiseen viihtyvyyteen yri-
tyksen organisaatiossa ja luodaan hänelle hyvä ympäristö työskennellä.  
Työpäivän aikana koetut vuorovaikutukset työkavereihin ovat merkittävä asia 
työntekijän jaksamisen kannalta. (Kupias–Peltola 2009, 68.) Ilman kunnollista 
perehdyttämistä uusi työntekijä voi olla useamman kuukaudenkin jälkeen 
arka tehtävissään, ja epävarma työtavoistaan, jolloin resursseja kuluu huk-
kaan. (Hokkanen ym. 2008, 62.) 
Yksi perehdyttämisen tavoitteista on pitää uuden työntekijän motivaatiota 
yllä, osoittamalla organisaation ammattimaisuus heti työsuhteen alussa.  Uu-
si työntekijä kaipaa kokeneempien kollegoiden hyväksyntää ja hänellä on 
tarve kuulua joukkoon. Kun perehdyttäminen hoidetaan kunnolla ja huolelli-
sesti uusi työntekijä sulautuu nopeasti organisaation jäseneksi. Perehdyttä-
misellä tavoitellaan myös uuden työntekijän kykyä työskennellä tehokkaasti 
työssään. On myös tärkeää, että uuden työntekijän kehittämisideat ja näke-
mykset huomioidaan. (Hokkanen ym. 2008, 62-63.; Manninen 2008, 93.) 
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Kunnollinen perehdyttäminen takaa sen, ettei turhia reklamaatioita ja mai-
neen vahingoittamista synny. Toistuvat virheet voivat myös vahingoittaa or-
ganisaation uskottavuutta. Pahimmillaan uusi työntekijä voi olla haitaksi asia-
kassuhteille, koska ilman kunnollista perehdyttämistä hän ei välttämättä tiedä 
tai osaa palvella asiakkaita oikein. (Penttinen – Mäntynen 2009, 3-4.) 
3.2 Perehdytyksen suunnittelu ja materiaalit 
3.1.1 Suunnittelu 
Perehdytyksen suunnittelun hoitaa uuden työntekijän perehdyttäjä. Perehdyt-
täjä tekee valmiiksi selkeän suunnitelman ja aikataulun siitä, miten uusi työn-
tekijä saadaan perehdytettyä hyvin uuteen työympäristöön ja työtehtävään. 
Perehdytys on hyvä aloittaa heti, kun uusi työntekijä tulee taloon. Ensiarvoi-
sen tärkeää on, että perehtymiselle varataan riittävän paljon aikaa. Perehdyt-
tämisessä täytyy pyrkiä siihen, että työntekijän rooli muuttuu pikkuhiljaa pe-
rehdytettävästä aktiiviseksi perehtyjäksi. Aktiivisella perehtyjällä tarkoitetaan 
työntekijää, joka itse kehittää omaa asiantuntevuuttaan ja etsii kehittämiskoh-
teita. (Lepistö 2004, 57–58.) 
Perehdytyksen suunnittelussa on hyvä miettiä onko mahdollista muokata 
työnkuvaa henkilön yksilöllisiä valmiuksia ja odotuksia paremmin vastaavak-
si. Vai pyritäänkö kenties pitäytymään vanhassa, tehtävästä lähteneen työn-
tekijän työnkuvassa. Uudella työntekijällä voi olla organisaatiolle jotain sel-
laista arvokasta annettavaa, mitä ei ensisijaisesti haettu. Valintaprosessin 
aikana varjoon jääneet osaamiset ja kyvyt on hyvä ottaa puheenaiheeksi. 
(Lepistö 2004, 58–59.) 
Perehdytys on erittäin tärkeä vaihe henkilön työsuhteessa, ensimmäiset päi-
vät vaikuttavat olennaisesti niin viihtymiseen, sitoutumiseen kuin toimintata-
pojen omaksumiseenkin. Uuden työntekijän aloittaessa perehdyttäjän ei tule 
kuvitella, että työntekijä oma-aloitteisesti löytäisi paikkansa työyhteisössä. 
Uuden työntekijän alkua on hyvä aktiivisin toimenpitein tukea, sillä uuden 
tehtävän vastaanottaminen on aina haaste. (Honkaniemi ym. 2006, 154.) 
Monissa organisaatioissa on valmiina yleinen perehdyttämisohjelma, joka on 
yhtenäinen kaikille taloon tulijoille. Perehdytys on suunnitelmallinen prosessi, 
joka on kuvattu kuviossa 4. Parhaimpiin tuloksiin pääsemiseksi on hyvä ottaa 
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huomioon myös työntekijän yksilölliset tarpeet ja toiveet. (Honkaniemi ym. 
2006, 156.) 
3.1.2 Materiaalit 
Perehdyttämismateriaali on syytä pyrkiä pitämään mahdollisimman vähäise-
nä. Materiaalin suunnittelussa kannattaa aloittaa käytännölliseltä pohjalta. 
Materiaalin ja välineiden on oltava helppokäyttöisiä, ja niiden päivittäminen 
on ratkaistava ja valtuutettava jo suunnitteluvaiheessa. Perehdyttämiseen 
kannattaa hyödyntää kaikkea sitä henkilöstö-, asiakas- ja sidosryhmämateri-
aalia, joka on jo olemassa. Materiaalit auttavat uutta työntekijää hahmotta-
maan organisaatiota. (Kjelin–Kuusisto 2003, 206.) 
Intranet on erittäin tehokas henkilöstöviestinnän väline, jonka hyödyntäminen 
myös perehdyttämisessä on suositeltavaa. Hyödyntämisellä ei kuitenkaan 
tarkoiteta muun perehdyttämisen korvaamista intranetillä. Uusi työntekijä pe-
rehtyy itsekseen työtehtäviin ja organisaation asioihin intranetin kautta. In-
tranetistä uusi työntekijä saa myös tietoa organisaatioon liittyvistä uutisista.. 
(Kjelin–Kuusisto 2003, 206–207.)  
Intranetin hyödyntämistavat voidaan jakaa kuuteen osaan: 
1. Tiedottaminen  
 Päivitetty ja organisoitu tieto on aina hyödyllistä kaikille. Erityisesti uu-
delle työntekijälle reaaliaikainen tieto tarjoaa hyvän lisän perehdyttä-
miseen. Kun intranetiä käytetään tiedottamiseen, laitetaan sinne yleis-
tietoa yrityksestä, esim. talon sisäisiä uutisia ja ohjeita. Tyypillisimpiä 
esimerkkejä ovat organisaation visio, palkkausmenetelmät, henkilös-
töasiat ja IT -palvelut. 
2. Viestintä ja vuorovaikutus  
 Työ- ja projektiryhmien yhteistyön ja vuorovaikutuksen edistämiseen 
voidaan intranetissä käyttää erilaisia sovelluksia, kuten ryhmäkeskus-
telu ohjelmia. 
3. Oppimisympäristö  
 Jos yrityksellä on käytössään toimiva intranet, osa perehdyttämistä 
voidaan toteuttaa intranetin avulla. Tämä tarkoittaa itsenäistä tutustu-
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mista intranetin sisältöön, jonka avulla saadaan lisätietoa organisaati-
osta. Intranetissä voi olla myös organisaatioon liittyviä työohjeita. 
4. Henkilöstöprosessit  
 Tärkeitä henkilöstöprosesseja voidaan vahvistaa intranetin avulla. Täl-
laisia prosesseja ovat esimerkiksi koulutukseen hakeutuminen, sekä 
rekrytointi. Näitä asioita on huomattavasti helpompi hallinnoida ver-
kossa. Tämä ei kuitenkaan poissulje vuorovaikutusta tai toimenpiteitä, 
joita verkossa ei voida hoitaa. 
5. Johtamisen työvälineet  
 Intranet on erittäin hyvä alusta erilaisille prosessikuvauksille, lomak-
keille ja ohjelmille, jotka helpottavat työntekoa. Esimerkiksi perehdyt-
tämisprosessin kuvaus voi olla esillä intranetissä. Sinne olisi hyvä lait-
taa muutkin perehdyttämiseen liittyvät lomakkeet. 
6. Henkilöstöhallinto  
 Intranetiä voidaan hyödyntää henkilöstötoimien ja esimiesten työväli-
neenä. Henkilöstöhallinnollisia rekistereitä ja raportteja voidaan käsi-
tellä intranetissä. Myös perehdyttämisen seuranta ja arviointi voidaan 
toteuttaa sähköisesti. Useissa organisaatioissa laaditaan myös Terve-
tuloa taloon -opas. 
(Kjelin–Kuusisto 2003, 207–211.) 
3.3 Perehdyttämisen vastuut 
Henkilövalinnan ja työskentelyn aloittamisen jälkeen voi esimies tehdä aktii-
vista työmenestyksen seurantaa. Näin saadaan mahdollisimman hyvä alku 
uudelle työsuhteelle ja arvokasta tietoa hyödynnettäväksi seuraavissa rekry-
toinneissa. Yksi esimiehen tärkeimmistä tehtävistä perehdyttämisen vaihees-
sa on varata sopiva aika kahden keskeisille keskusteluille. Keskustelussa 
käydään läpi uuden työntekijän odotuksen ja tavoitteet suhteessa todellisuu-
teen. Esimiehen kannattaa kuunnella tarkoin asioita, joihin uusi työntekijä ei 
ole aivan tyytyväinen. Niihin voidaan siten vaikuttaa ja tukea henkilön moti-
vaatiota ja sitoutumista. Esimiehen kannattaa myös tuoda esille omat odo-
tuksensa siitä, millaista tiedonkulkua esimies uudelta työntekijältä odottaa. 
(Lepistö 2004, 58.) 
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Uuden työntekijän keskeisiä hahmoja ovat esimies ja perehdyttäjä. Esimie-
hen vastuulla ovat kaikki hallinnolliset tehtävät. Hänen tulee antaa selkeät 
työtehtävät ja ottaa uusi työntekijä mukaan organisaatioon. (Hokkanen 
ym.2008, 63.) Työntekijän tukemiseen kannattaa kiinnittää myös erityistä 
huomiota, vaikka uusi työntekijä vaikuttaisikin itsenäiseltä. Hyvä perehdyttäjä 
saa uuden työntekijän tuntemaan itsensä kotoisaksi organisaatiossa sekä 
luomaan turvallisuuden tunteen kokeneemmille työntekijöille uuden työnteki-
jän kanssa. (Hokkanen ym. 2008, 63.) Perehdytettävälle on hyvä luoda heti 
työsuhteen alkuvaiheessa sellainen kuva, että apua voi kysyä ihan keneltä 
vain ja ongelmatilanteissa autetaan aina. (Honkaniemi ym. 2006, 162.) Pe-
rehdyttäjä auttaa uutta työntekijää tutustumaan tiloihin ja muihin työntekijöi-
hin. Hänen vastuullaan on myös saada uusi työntekijä mahdollisimman hyvin 
sisälle organisaatioon. (Hokkanen ym. 2008, 63.) 
Perehdyttäjän ja esimiehen välinen tehtävien jako ei ole pakollista. Liikenteen 
turvallisuusvirasto Trafissa perehdyttäjä voi olla eri kuin esimies, tai perehdyt-
täjä ja esimies toimivat yhdessä. Monissa organisaatioissa esimies kuitenkin 
hoitaa perehdyttäjän tehtäviä. Uudelle työntekijälle olisi hyvä olla henkilö jolle 
purkaa asioita, joita ei välttämättä halua jakaa esimiehen kanssa. Perehdyttä-
jän käytöllä voidaan myös vapauttaa esimiehen aikaa. Esimerkiksi jos orga-
nisaatioon tulee uutta henkilöstöä joka kuukausi, esimiehen aika menee lä-
hes kokonaan perehdyttämiseen. Perehdyttäjän tehtävästä kannattaa tehdä 
arvotehtävä, jolla on mahdollisuus näyttää oma osaamisensa. Näistä syistä 
perehdyttäjälle on varattava riittävä aika perehdyttämisen hoitamiseen. Epä-
motivoitunut perehdyttäjä saa aikaan epämotivoituneita työntekijöitä. Pereh-
dyttäjäksi pääsääntöisesti valitaan henkilö, joka on perillä organisaation asi-
oista, muttei liian rutiineihin kangistunut. Hyvä perehdyttäjä muistaa hyvin 
oman perehdyttämisaikansa, joten hän osaa ennakoida tulevia kysymyksiä. 
(Hokkanen ym. 2008, 63–64.) 
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3.4. Perehdyttämisen vaiheet 
Hokkasen ym. (2008, 64.) mukaan perehdyttäminen voidaan jakaa neljään 
osaan: aikaan ennen töiden aloitusta, ensimmäiseen päivään, ensimmäiseen 
viikkoon ja ensimmäiseen kolmeen kuukauteen. Juholin (2009, 236–237.) 
jakaa perehdyttämisen kolmeen vaiheeseen: aikaan ennen töiden aloitusta, 
ensimmäiseen viikkoon ja muutamaan kuukauteen töiden aloittamisen jäl-
keen.  
Hokkasen ym. (2008, 64.) jakaminen on parempi, koska ensimmäisillä päiväl-
lä on suuri merkitys perehdyttämisessä. Silloin käydään läpi työpaikan käy-
tännön asioita. Liikenteen turvallisuusvirasto Trafin neuvonnassa sovelletaan 
mielestämme Hokkasen ym. (2008, 64.) jakoa. Kuviossa 5. on kuvattu pe-
rehdyttämisen prosessi hyvin selkeästi.  
 
Kuvio 4. Perehdyttämisen prosessi (Ketola 2010) 
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3.4.1 Ennen töiden aloitusta 
Hokkasen ym. (2008, 64.) mielestä perehdyttäminen alkaa uuden työntekijän 
solmiessa työsopimuksen työnantajan kanssa. Viitalan (2007, 190.) mukaan 
perehdyttäminen alkaa jo uuden työntekijän rekrytointivaiheessa. 
Perehdyttäjän on suositeltavaa lähettää uudelle työntekijälle jonkinlainen ter-
vetuloviesti. Se voi olla esimerkiksi sähköpostiviesti, jossa perehdyttäjä esit-
telee itsensä ja antaa ohjeita muun muassa ensimmäistä päivää varten. Uu-
delle työntekijälle on hyvä lähettää myös ennakkopaketti, jossa kerrotaan 
organisaatiosta, työyhteisöstä ja tulevista työtehtävistä. Näiden kaikkien toi-
menpiteiden tavoitteena on helpottaa uuden työntekijän töihin tuloa. (Hokka-
nen ym. 2008, 64-65; Kupias–Peltola 2009, 161.) 
Esimiehellä on ensisijaisesti suuri vastuu ennen töiden aloittamista. Hänellä 
on huolehdittavana hallinnollisia asioita: työsopimus, palkanmaksu, tilat, työ-
kalut ja mahdollisten kulkuoikeuksien järjestäminen uudelle työntekijälle. 
Esimiehen vastuulla on myös perehdyttäjän nimeäminen, sekä uuden työnte-
kijän tehtävien miettiminen. On erittäin tärkeää, että esimerkiksi uuden työn-
tekijän työpisteellä odottavat omat työkalut valmiina. (Hokkanen ym. 2008, 
64; Kupias–Peltola 2009, 102–103.) 
3.4.2 Ensimmäinen päivä 
Uuden työntekijän vastaanottaminen on hyvä aloittaa esimiehen tapaamisel-
la. Samalla voidaan esitellä perehdyttäjä ja uusi työntekijä toisilleen. Alkuta-
paamisen jälkeen päävastuu siirtyy perehdyttäjälle. Ensimmäisenä päivänä 
käydään läpi esimerkiksi sisäänkäynti, sosiaalitilat, vessat ja työpiste. Myös 
kollegat on hyvä esitellä ensimmäisenä päivänä. (Hokkanen ym. 2008, 65; 
Kupias–Peltola 2009, 104.)  
Perehdyttämisen kulku käydään läpi ensimmäisenä päivänä, jotta työntekijä 
tietää mitä on luvassa tulevaisuudessa. Työsuhteeseen liittyviä hallinnollisia 
asioita esimerkiksi työaika, palkkaus, tauot ja palkanmaksu täytyy käydä läpi 
ensimmäisenä päivänä. (Österberg 2009, 108.) Jos organisaatiossa järjeste-
tään sosiaalisia tapahtumia tai juhlia, niistä on hyvä mainita aikaisessa vai-
heessa. Myös harrastekerhot tai muut mahdolliset vapaa-ajanviettotavat on 
hyvä mainita ajoissa. (Hokkanen ym. 2008, 65.)  
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Ensimmäisen päivän ei tule olla kokonaan suunniteltu. Uusi työntekijä voi 
loppupäivästä vapaammin tutustua organisaatioon ja työyhteisöön. (Hokka-
nen ym. 2008, 65.)  
3.4.3 Ensimmäinen viikko 
Ensimmäisen työviikon tavoitteena on saada uusi työntekijä kiinni työntekoon 
ja aloittamaan verkostojen rakentaminen organisaation sisällä. Perehdyttäjä 
on päävastuussa ensimmäisenä viikkona. Tärkeintä ensimmäisellä viikolla on 
työn oppiminen. Työnopastus on organisaatio- ja tehtäväkohtainen. Esimie-
hen ja perehdyttäjän on hyvä suunnitella se erittäin tarkasti. Ensimmäiselle 
viikolle olisi hyvä laatia lukujärjestys. Mahdolliset koulutukset ja ohjaukset on 
hyvä järjestää ensimmäisellä viikolla. (Hokkanen ym. 2008, 66.) 
Vastuu alkaa pikkuhiljaa siirtyä uudelle työntekijälle itselleen. Perehdyttäjä 
kuitenkin toimii hänen lähitukenaan ja vastailee kysymyksiin sekä pyrkii aut-
tamaan ongelmien ratkaisussa. Työnopastus voi olla myös sitä, että uusi 
työntekijä alkaa tehdä työtehtäviä ja perehdyttäjä toimii hänen tukenaan. En-
simmäisellä viikolla on hyvä suunnitella jatkoperehdyttämistä, ottaen huomi-
oon uuden työntekijän kehittyminen ja kokemukset. (Hokkanen ym. 2008, 66; 
Kupias–Peltola 2009, 105.) 
Perehdyttäjän vastuulla on myös ohjata uusi työntekijä erilaisiin viikkokoko-
uksiin ja mahdollisiin muihin tapahtumiin. Perehdyttäjän roolina on toimia uu-
den työntekijän esittelijänä. Jos ensimmäisenä päivänä on jäänyt käymättä 
läpi joitain asioita, perehdyttäjä huomioi, että kaikki tärkeät asiat käydään 
uuden työntekijän kanssa läpi. (Hokkanen ym. 2008, 66.) 
Ensimmäinen viikko on hyvä lopettaa usein tapaamiseen esimiehen, pereh-
dyttäjän ja uuden työntekijän kesken. Tapaamisessa käydään läpi ensimmäi-
sen viikon ohjelma ja pyritään saamaan palautetta viikosta molemmin puolin, 
sekä suunnitellaan seuraavaa viikkoa yhdessä. (Hokkanen ym. 2008, 66.) 
3.4.4 Kolme kuukautta 
Perehdyttäjä on vastuussa ensimmäisen kolmen kuukauden aikana uuden 
työntekijän kutsumisesta kaikkiin tapahtumiin. Hän on myös vastuussa siitä, 
että uusi työntekijä saa kaiken tarvitsemansa koulutuksen. Monissa organi-
saatioissa käytetään tarkistuslistaa, jonka mukaisesti käydään läpi kaikki tar-
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vittavat työhön ja työyhteisöön liittyvät seikat. Perehdyttäjän tulee huolehtia, 
että kaikki listalla olevat asiat tulevat hoidettua. (Hokkanen ym. 2008, 67.) 
Suurin vastuu perehdyttämisestä on kuitenkin uudella työntekijällä itsellään. 
Mahdollinen tarkistuslista toimii hyvänä apuna, mutta tehtävän mukaan hä-
nen tarvitsee luultavammin perehtyä useampiin muihinkin seikkoihin. Uuden 
työntekijän on hyvä olla erityisen aktiivinen ja pyrkiä hankkimaan tietoa ja  
tutustua organisaatioon monipuolisesti. (Hokkanen ym. 2008, 67.)  
3.5 Perehdyttämisen haasteet 
Työhön perehdyttämiseen liittyy monia haasteita. Tärkeintä materiaalin ajan 
tasalla pitäminen, virheelliset olettamukset toisen osaamisesta, ajan puute, 
perehdyttämisen laiminlyönti ja väärät asenteet. (Kjelin–Kuusisto 2009 243.) 
Virheelliset olettamukset näkyvät perehdyttämisprosessin aikana niin, että jo 
rekrytointivaiheessa on tehty virheellinen valinta rekrytoitavan henkilön suh-
teen. Tämä heijastuu luonnollisesti myös perehdytykseen negatiivisella taval-
la. (Valvisto, 2005, 50–51.) 
Ajan puute on yleisin esille noussut haaste, erityisesti asiakaslähtöisessä 
työssä. Työt ja asiakkaiden odotuksen palvelutasosta saattavat helposti vie-
dä aikaa perehdyttämiseltä. (Kjelin–Kuusisto 2009, 245.) 
Huonosta perehdytyksestä seurauksia voivat olla perusosaamisen heikenty-
minen, aikataulujen viivästyminen, laadun heikkeneminen, reklamaation li-
sääntymisiin ja asiakastyytyväisyyden vähentyminen. Pahimmassa tapauk-
sessa asiakassuhteet katkeavat kokonaan. Erityisen tärkeää on muistaa 
kuinka paljon herkemmin asiakkaat kertovat saamastaan huonosta palvelus-
ta eteenpäin, kuin vastaavasti positiivisesta palvelukokemuksesta. Perehdy-
tys vaikuttaa myös yrityksen imagoon ja uskottavuuteen. Hyvin hoidettu pe-
rehdytys antaa työntekijästä positiivisen ja asiantuntevan kuvan, toisin kuin 
huonosti hoidettu perehdytys ja epävarmuus työntekijässä. (Kjelin–Kuusisto 
2009, 245.) 
3.6 Oppimisen seuranta 
Perehdyttämisen seurannalla on lähtökohtaisesti kaksi päätarkoitusta, työn-
tekijän ja organisaation perehdyttämismenetelmien arviointi. Uuden työnteki-
jän oppimista ja edistymistä tulee seurata samalla, kun perehdytystä toteute-
taan. Perehdyttämisen seurannassa on kuunneltava uuden työntekijän omia 
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mielipiteitä ja ajatuksia perehdyttämisestä, jotta saadaan halutunlaisia tulok-
sia. Perehdyttämisen seurannan avulla pyritään varmistamaan mahdollista-
maan onnistunut perehdytys. Samalla selviävät myös mahdolliset puutteet ja 
ongelmakohdat, joita perehdyttämisen yhteydessä on havaittu. (Kangas 
2003, 16.) 
Perehdyttämisen loppuvaiheessa työntekijältä saa arvokasta tietoa siitä, mi-
ten perehdytys on onnistunut. Tässä vaiheessa myös mahdollisiin ongelma-
kohtiin on helppo puuttua. (Kangas 2003, 16.) 
Perehdyttämisen seurannassa kannattaa kiinnittää erityisesti huomiota, saa-
vutettiinko tavoitteet: Mitkä asiat menivät suunnitelman mukaisesti, mitä tulisi 
muuttaa tai tehdä toisin. Edellytyksenä organisaation perehdyttämisen kehit-
tämiselle on ymmärtää sen tärkeys. (Penttinen – Mäntynen, 2009, 7.) 
Uuden työntekijän ja perehdyttäjän on hyvä tehdä omat arviot perehdyttämi-
sen onnistumisesta. Tämän jälkeen mielipiteitä ja kokemuksia voidaan ver-
tailla ja saadaan arvokasta tietoa perehdyttämiseen liittyen. (Lepistö 2004, 
63.) 
Organisaatiossa on monia muitakin huomion arvoisia prosesseja perehdytyk-
sen lisäksi. Joskus organisaatioissa voi olla vaikeaakin perustella perehdy-
tyksen tärkeyttä verrattuna moniin muihin huomiota vaativiin asioihin. Tehok-
kaalla seurannalla kuitenkin pystytään osoittamaan yrityksen johdossa työs-
kenteleville, millaisia tuloksia ja hyötyjä perehdyttämisellä voidaan saavuttaa.  
(Penttinen – Mäntynen, 2009, 7.) 
Perehdytyksen seurannan välineinä ovat sekä kyselyt että haastattelut. Seu-
rannan suunnittelussa on kuitenkin muistettava, että perehdytyksen onnistu-
mista tulee mitata myös sellaisilla kysymyksillä, jotka mittaavat perehdyttämi-
sen tavoitteita organisaation kannalta. Laadullista tietoa voidaan kerätä ko-
koamalla uudet työntekijät yhteen tai vastaavasti suorittaa jokaisen perehdy-
tettävän haastattelu erikseen. Tiedon keräämiseen hyvä tapa perehdytettävil-
tä on myös kehityskeskustelut. (Kjelin–Kuusisto 2003, 246.) 
Perehdytettävän oppimisen ja perehdyttämisen seurannan apuna voidaan 
käyttää myös opittujen työtehtävien testaamista. Tällaiset testit ovat perustel-
tuja erityisesti silloin, kun opetettavia asioita ei käydä yhdessä läpi. Testit 
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varmistavat opitun ymmärtämisen, mutta antavat myös samalla tietoa pereh-
dyttäjälle ja perehdytettävälle, sekä esimiehelle perehdytyksen etenemisestä. 
Samalla varmistutaan siitä, että asiat on käyty läpi ja sisäistetty. (Kangas, 
2003, 17.) 
 
Kuvio 5. Perehdyttämisen seuranta (Lumijärvi 2002, 30−48.) 
Yllä oleva kuvio kuvaa hyvin sitä, miten vastuu perehdyttämisestä ja sen to-
teutuksesta on sekä perehdyttäjällä ja perehdytettävällä yhdessä. Perehdyt-
tämisen seuranta ulottuu myös oppimisen seurantaan asti, sillä perehdyttäjän 
tehtävänä on seurata uuden työntekijän oppimista. Uuden työntekijän täytyy 
kuitenkin myös itse huomioida osa-alueet missä hän tarvitsee kertausta. 
(Lumijärvi 2002. 30−48.)  
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4. TUTKIMUKSEN TOTEUTUS 
4.1 Trafin esittely 
Trafi kehittää liikennejärjestelmän turvallisuutta, edistää liikenteen ympäris-
töystävällisyyttä ja vastaa liikennejärjestelmään liittyvistä viranomaistehtävis-
tä. 
Trafi 
 Antaa tarvittavia lupia, hyväksyntöjä ja muita päätöksiä sekä toimialaa 
koskevia oikeussääntöjä. 
 Vastaa tutkintojen järjestämisestä, toimialan verotus- ja rekisteröinti-
tehtävistä sekä luotettavista tietopalveluista. 
 Valvoo liikennemarkkinoihin liittyviä tehtäviä sekä liikennejärjestelmää 
koskevien sääntöjen ja määräysten noudattamista. 
 Osallistuu kansainväliseen yhteistyöhön. 
 Huolehtii liikennejärjestelmän toimivuudesta myös poikkeusoloissa ja 
normaaliolojen häiriötilanteissa. 
 Luo edellytyksiä älyliikenteen innovatiiviseen kehittämiseen. 
 Jakaa tietoa kansalaisille liikkumisen valinnoista. 
 Tavoitteemme 
 Rakennamme Suomen liikennejärjestelmän turvallisuutta ja ympäris-
töystävällisyyttä kansainväliselle huipputasolle. 
Tavoitteen toteuttamiseksi tuotamme laadukkaita ja tehokkaita palveluja. 
Toimintatapamme on yhtenäinen ja uutta luova. (TRAFI, 2013.) 
Trafi muodostettiin yhdistämällä Ajoneuvohallintokeskus AKE, Ilmailuhallinto, 
Rautatievirasto sekä Merenkulkulaitoksen meriturvallisuustoiminto. Trafi aloit-
ti toimintansa vuoden 2010 alussa. Virastoja ja laitoksia on yhdistelty ja ero-
teltu ennenkin, kuten kuviosta 6. käy ilmi. (TRAFI2, 2013.) 
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Kuvio 6. Trafin historia (www.trafi.fi/historia 2013) 
4.2. Tutkimuksen menetelmät  
Perehdyttäjille ja perehdytettäville lähetettyjen kyselyiden tarkoituksena oli 
selvittää perehdyttämisen nykytila Rovaniemen eri ryhmissä. Kyselyiden 
avulla pyrimme selvittämään perehdyttäjän ja perehdytettävän näkemyksiä ja 
kokemuksia perehdyttämiseen koskien. Pyrimme löytämään mahdolliset on-
gelmakohdat ja mahdollisuudet niiden korjaamiseen. Kysely toteutettiin ja 
lähetettiin sähköisestä Webropol-sovelluksen kautta. Sähköisen kyselyn käyt-
töä perusteltiin sillä, että kyselyyn haluttiin saada mahdollisimman kattavia, 
kriittisiä ja oikeellisia vastauksia perehdyttäjiltä sekä perehdytettäviltä. Säh-
köinen kysely takasi perehdyttäjille ja perehdytettäville anonymiteetin vas-
taamisessa. Opinnäytetyön tekijät kokivat että, tämä takaa mahdollisimman 
oikeiden vastausten keräämisen.  
Perehdytettäville suunnattu kysely lähetettiin 14:lle Rovaniemen ryhmissä 
työskenteleville perehdyttäjille. Perehdytettäville suunnattu kysely lähetettiin 
19:lle Rovaniemen ryhmissä työskentelevälle henkilölle. Rajasimme kohde-
ryhmäksi määräaikaisessa virassa olevat, sekä harjoittelijat. Näin pyrimme 
saamaan mahdollisimman kattavan tiedon nykytilanteesta, koska nämä hen-
kilöt ovat aloittaneet pääsääntöisesti työsuhteensa viimeisempinä. Kyselyn 
vastaamisajankohta oli 9.11.2012–16.11.2012, eli vastaamisaikaa oli käytän-
nössä viisi työpäivää. Vastaamisajankohta olisi voinut olla aiemmin syksystä, 
koska silloin tieto olisi ollut tuoreempaa. Perehdyttäjien kyselyyn vastasi lo-
pulta 11 henkilölle, eli vastausprosentti oli 78,6. Perehdytettävien vastaus-
prosentti oli korkeampi, 89,5. 
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Tieteellisen tiedonkeräämisen perustana on aineiston luotettavuus, joka viit-
taa tutkimusmenetelmiin, tutkimusprosessiin sekä tutkimustuloksiin. Määrälli-
sen tutkimuksen luotettavuutta on perinteisesti perusteltu reliabiliteetin eli 
luotettavuuden ja validiteetin eli pätevyyden avulla. Kyseessä olevan tutki-
muksen luotettavuutta perustellaan suurella vastausprosentilla, sekä kohde-
ryhmän tarkoin rajaamisella. Vastaukset ovat myös yhdenmukaisia ja toistet-
tavuus on huomattavissa. Kyselymme vastausten perusteella perehdyttä-
misoppaalle on kysyntää Rovaniemen ryhmissä, joten voimme pitää vasta-
uksia luotettavina. Kyselyjä on tehty kaksi kappaletta, perehdyttäjille ja pe-
rehdytettäville, joten vastaukset saimme kysymyksiin kahdesta eri näkökul-
masta, joka lisää vastauksien luotettavuutta. Opinnäytetyöhön tehty kysely-
tutkimus on antanut tekijöilleen välttämätöntä tietoa ongelmakohtien paran-
tamiseen. Tätä tietoa voimme käyttää hyödyksi kyselyssä esille nousseiden 
kehittämiskohteiden korjaamisessa, sekä itse perehdyttämisoppaan luomi-
sessa. (Toikka–Rantanen 2009, 121–123.) 
Määrälliset kysymykset on esitettyjen taulukoiden muodossa ja niissä esitetyt 
luvut ovat kappalelukuja. Kappaleluvuista käy ilmi suoraa kuin moni on mi-
hinkin kohtaan vastannut. Laadulliset kysymykset on avattu analyysiin kirjalli-
sina ja mahdollisimman kattavasti.  
Analyysin aluksi avataan peruskysymysjoukko, joissa selvisi perehdyttäjän ja 
perehdytettävän ryhmä, yksikkö ja asema. Selvitimme myös ovatko perehdyt-
täjät toimineet perehdyttäjänä ennen Trafissa työskentelyä. Koimme että tällä 
tiedolla on vaikutusta yleiseen suhtautumiseen kyselytutkimuksen luotetta-
vuuteen ja laadullisuuteen.  
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5. TUTKIMUKSEN TULOKSET JA ANALYYSI 
Seuraavissa kappaleissa analysoimme erikseen, sekä perehdyttäjän ja pe-
rehdytettävän kyselyt. Teemme yhteenvedon vastauksista.  
5.1 Perehdyttäjän kyselyn tulokset ja analyysi 
5.1.1 Vastaajien perustiedot  
Kuviosta 7. ilmenee vastaajien ryhmä. Vastaajista 18,2 prosenttia oli Asioin-
nintuki, Kumppanituki tai Rekisteripäätökset ryhmässä. Vastaajista 9,1 pro-
senttia oli Valvonnalliset verot, Ajoneuvovero-oikaisu tai Ajoneuvovero res-
kontra ryhmässä. Perehdyttäjistä 18,2 prosenttia ei vastannut kysymykseen.  
 
Kuvio 7. Perehdyttäjän ryhmä 
Vastaajista 81,8 prosenttia toimii viranhaltijana. Perehdyttäjistä 18,2 prosent-
tia toimii esimies asemassa, joka käy ilmi kuviosta 8. Kyselyn perusteella 
voimme todeta, että perehdyttäjän on hyvä olla henkilö, joka tekee samoja 
tehtäviä kuin itse perehdytettävä. Viranhaltijalla on myös mahdollisuus olla 
enemmän kiinni perehdyttämisessä kuin esimiehellä. Ryhmissä on myös 
osa-alueita joita vain joku/jotkut osaavat ja tällöin tehtävästä riippuen valitaan 
perehdyttäjä. 
 
Kuvio 8. Perehdyttäjän asema 
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Vastaajista 63,4 prosenttia on toiminut perehdyttäjänä ennen Trafiin tuloa. 
Perehdyttäjistä 36,6 prosenttia on toiminut perehdyttäjänä vasta Trafissa. 
Tulokset on kuvattu kuviossa 9. Vastauksista voimme päätellä, että perehdyt-
tämiskokemus otetaan huomioon perehdyttäjän valinnassa. Perehdyttämis-
kokemuksesta onkin suuri hyöty päästä perehdyttämään uudestaan. 
Kuvioon 9. liitimme vastauskentän johon oli mahdollista kertoa missä on pe-
rehdyttänyt ennen Trafia, kuinka kauan ja onko siitä ollut hyötyä Trafissa pe-
rehdyttämiseen. Vastauksista käy ilmi aikaisemman perehdyttämisen hyödyt. 
Aikaisemmasta perehdyttämiskokemuksesta on hyötyä esiintymisvarmuu-
dessa, perehdytykseen valmistautumisessa ja huomion kiinnittämisessä oi-
keaan asiaan.  
 
Kuvio 9. Aikaisempi perehdytys 
5.1.2 Aikataulutus 
Kuviosta 10. käy ilmi kuinka paljon perehdytykseen pitäisi varata aikaa pe-
rehdyttäjien mielestä. Vastaajista 81,8 prosentin mielestä perehdyttämiseen 
pitäisi varata enemmän kuin seitsemän työpäivää. Perehdyttäjistä 18,2 pro-
sentin mielestä perehdyttämiseen riittäisi kolmesta neljään päivään. Vastaa-
jista 9,1 prosenttia oli sitä mieltä että perehdyttämiseen pitäisi varata viidestä 
seitsemään päivään. Yksi vastaajista on vastannut kahteen kohtaan.  
 
Kuvio 10. Perehdyttämisen kesto 
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Kysymykseen liitimme mahdollisuuden perustella vastauksensa. Vastaajista 
90,1 prosenttia tarttuikin tähän mahdollisuuteen. Perusteluista kävi ilmi, ettei 
mitään yleisvastausta voi antaa. Varattu aika riippuu hyvin paljon tehtävästä 
ja henkilöstä. Tässä esimerkkejä perusteluista: 
”Riippuu täysin tehtävästä, mutta kokoaikaisen asiantuntijatason 
tehtävän perehdyttäminen silloin kun kyse on usean vastuualu-
een virasta, vie aikaa paljon enemmän kuin viikon”  
”Perehtyminen on kouluttautumista työtehtävään. Asiat tulevat 
tutuiksi vain kokemuksen ja oman tekemisen kautta. Alussa 
työnantajan on varmistettava, että työntekijä sisäistää juuri oikeat 
tiedot ja työskentelytavat.” 
Perehdyttäjiltä tiedustelimme seuraavaksi miten he ovat jaksottaneet oman 
perehdyttämisensä. Vastaukset olivat erittäin vaihtelevia, eikä selkeää nyrk-
kisääntöä ollut sovittu ryhmissä/ryhmien kesken. Olisikin tärkeää, että pereh-
dyttäminen olisi samanlaista edes ryhmien sisällä. Useimmat olivat jaksotta-
neet perehdyttämisensä päivittäisellä ohjelmalla tai asiakokonaisuus kerral-
laan. Tässä esimerkkejä vastauksista: 
”Emme ole tehneet mitään varsinaista jaksotusta, sillä perehdy-
tys on elänyt tilanteen mukaan. Asioita joutuu priorisoimaan joka 
hetki, joten varsinainen jaksotus ei ole ollut mahdollista suunni-
tella etukäteen. Periaatteessa kuitenkin ensin tiivis "koulutus" ja 
sen jälkeen tukena aina tilanteen mukaan niin pitkään kuin tarve 
vaatii.”  
”Perehdytettävä kuuntelee jonkun kokeneemman työntekijän pu-
heluita muutaman päivän. Samalla käydään läpi esille tulevia 
asioita. Sen jälkeen kokeneempi kolleega kuuntelee perehdytet-
tävän puheluita ja opastaa tarvittaessa muutaman päivän. Sitten 
perehdytettävä vastailee yksin puhelimeen, tekee listaa vaikeiste 
tapauksista, jotka käydään sitten yhdessä läpi” 
Monet olivat vastanneet perehdyttävänsä asiakokonaisuuden kerrallaan ja 
sen jälkeen siirtyneet uuteen asiaan.  
5.1.3 Perehdytyksen sisältö 
Tiedustelimme perehdyttäjiltä mitä heidän mielestään sisältyy perehdyttämi-
seen. Kaksi henkilöä tiesi että perehdyttämiseen kuuluu myös rekrytointi. 
Työhaastattelun perehdyttämiseen sisällytti neljä henkilöä. Kymmenen oli sitä 
mieltä, että koulutus kuuluu perehdytykseen. Kaikkien mielestä työskentely 
sisältyy perehdyttämiseen.  Tulokset tulevat ilmi kuviossa 11. 
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Kuvio 11. Perehdyttämisen sisältö 
Tiedustelimme myös minkälaista perehdytysmateriaalia perehdytyksessä on 
käytetty. Tähän vastattiin avoimeen vastauskenttään.  Vastauksista kävi ilmi, 
että kirjallista materiaalia löytyy. Ryhmissä on kasattu omia perehdytysmate-
riaaleja ja niissä on käytetty yksikön PowerPoint-esityksiä. Ohjeet ovat kui-
tenkin hyvin toisistaan poikkeavia ja ryhmäkohtaisia. Materiaalien määrä 
vaihtelee ryhmien välillä. Vastauksista käy myös ilmi, että perehdyttäjä on 
itse tehnyt materiaaleja perehdyttämiseensä. Tässä esimerkkejä vastauksis-
ta: 
”Jokaisesta yksikön toiminnan osa-alueesta on olemassa Po-
werpoint-esitykset. Riippuen perehdytettävän sijoittumisesta pal-
veluryhmiin, painotetaan eri PP-esityksiä. Lisäksi on järjestel-
mään tutustumista varten olemassa kirjallisia tehtäviä. Pääsään-
töisesti noiden jälkeen siirrytään tekemään töitä perehdyttäjän 
opastuksella. Tarkat ohjeet itse työn tekemiselle löytyvät word- 
versioina näytönkuvien kera” 
” Meillä ei ole ollut taustamateriaali perehdyttämiseen. Jokainen 
meidän ryhmästä on perehdyttänyt uuden henkilön kertomalla 
omista tehtävistään, sekä opettanut ne tehtävät, jotka itseltä siir-
tyvät uudelle työntekijälle. Nyt ollaan kuitenkin keräämässä ma-
teriaalia, jota voitaisiin käyttää myös perehdytyksessä”  
” Kaikkea tehtävään liittyvää materiaalia.” 
Vastauksista voi päätellä, että materiaaleja on, mutta kyseiset materiaalit ei-
vät ole tarkoitettu juuri perehdyttämiseen.  
Seuraavassa kysymyksessä vastattiin avoimeen kenttään. Tiedustelimme 
perehdyttäjiltä miten perehdytettävän oppimista seurataan. Vastauksista käy 
ilmi että oppimista seurataan lähinnä oman työn ohessa ja epäsuunnitelmalli-
sesti.  Joissakin ryhmissä on määrätty tehtäväkokonaisuudesta vastaava 
henkilö, joka seuraa oppimista. Muutamissa vastauksista käy ilmi tarve seu-
raamisen mahdollisuuksien parantamisesta. Tässä esimerkki vastauksia:  
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”Seurataan perehdytettävän osaamista, kuunnellaan puheluita. 
Annetaan neuvoja tarvittaessa. Pitäisi pitää enemmän seuranta-
palavereita, jossa voisi selvittää mikä perehdytettävän osaami-
sen tilanne on. Vielä viikkojen päästäkin tulisi perehdytettävän 
osaamista seurata, esim puheluita kuuntelemalla yms.” 
”Seurataan, että kaikkien tehtävien osalta perehdytys on tapah-
tunut ja katsotaan, osaako henkilö hoitaa itsenäisesti oikein ko. 
Tehtävää.ko. Tehtävän vastuuhenkilö raportoi lisäperrhdytystar-
peista ja oppimisesta esimiehelle.” 
”pitäisi olla jatkuvaa seurantaa sekä tukemista. Trafilla sitä ei pal-
joakaan ole. Mielestäni perehdyttäjälle pitää antaa mahdollisuus 
olla läsnä perehdytettävälle kaksi ensimmäistä viikkoa” 
Kyselyssä kysyimme myös yhtä tärkeimmistä asioista omaan perehdyttämi-
seen liittyen: Minkälaisia haasteita perehdyttäjät ovat kokeneet perehdyttämi-
sessään Trafissa? Perehdyttäjät saivat vastata vapaaseen vastauskenttään. 
Suurimmaksi haasteeksi nousi oman ajan käyttö ja sen puute. Perehdyttämi-
nen on pitänyt hoitaa monessa tapauksessa oman työn ohella. On ollut ras-
kasta hoitaa omat tehtävänsä samalla kun perehdyttää. Erilaisten oppijoiden 
huomioon ottaminen oli toinen esille noussut haaste. Yksi vastaajista mainitsi 
myös tilojen puuttuun haasteeksi. Tässä esimerkki vastauksia:  
”Ajankäyttö. On haasteellista omien työtehtävien hoitamiselle 
kun paljon aikaa menee samalla monien tehtävien perehdyttämi-
seen/siirtämiseen toiselle” 
”Perehdyttämisen mahduttaminen omaan aikatauluun (omatkin 
työt täytyy hoitaa jossain välissä). Koulutustilojen puute.”  
”henkilöiden kyky oppia asioita on hyvinkin erilainen. Sen vuoksi 
on tärkeää, että perehdytys on joustavaa (hops)” 
Kysyimme myös miten perehdyttäjät ottavat huomioon erilaiset oppimismallit. 
Vastaukset olivat erittäinkin kirjavia, jotkut ottavat huomioon kaikenlaiset op-
pijat, toiset taas eivät. Suurimmaksi osaksi on ainakin pyritty ottamaan kaikki 
oppimismallit huomioon ja se nähdään tärkeänä. Tässä esimerkki vastauksia: 
”Antamalla opetuksen sekä kalvoilla että kertomalla. Perehdytyk-
sen jälkeeen perehdytettävät pääsevät käytännössä tekemään 
tehtävää, joten tekemällä oppivatkin tulevat huomioitua, kuten 
myös kuulemalla ja näkemällä.” 
”aika huonosti, valitettavasti.” 
”Perehdytettäviä haastatellaan palautekeskusteluissa ja pyritään 
löytämään ko. henkilölle sopivimmat oppimistavat ja -
menetelmät.” 
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5.1.4 Tärkeys ja palaute 
Seuraavaksi tiedustelimme kuinka tärkeänä perehdyttäjät pitävät perehdyt-
tämistä. Vastaajista 81,8 prosenttia pitää perehdyttämistä erittäin tärkeänä. 
Perehdyttämistä tärkeänä pitää 18,2 prosenttia. Prosentit käyvät ilmi kuviosta  
12. 
 
Kuvio 12. Perehdyttämisen tärkeys 
Liitimme kysymykseen mahdollisuuden perustella vastauksensa. Uusien asi-
oiden nopea ja oikein oppiminen koettiin tärkeimpänä asiana perehdyttämi-
sessä. Lisäksi perehdyttäminen parantaa työhön sopeutumista ja työssä jak-
samista. Onkin ilmiselvää, että työssä jaksaa paremmin, kun siihen on saa-
nut asianmukaisen koulutuksen. Tässä esimerkkejä vastauksista: 
”Hyvä perehdyttäminen varmistaa työntekijän työssä viihtymisen 
ja työ hyvinvoinnin, vähentää epävarmuutta omasta osaamises-
ta. Hyvällä perehdyttämisellä varmistetaan tasalaatuinen osaa-
minen kollegoiden kesken”  
”Siinä osaamiselle luodaan pohja. Uudella työntekijällä on hel-
pompaa aloittaa työnteko, kun perehdytys on tehty hyvin. Kun ta-
lon tavat on tehty tunnetuksi uudelle työntekijälle on sopeutumi-
nen työyhteisöön helpompaa”  
Kuviosta 13. käy ilmi onko perehdyttäjä saanut palautetta ja keneltä palaut-
teen on saanut. Vastaajalla oli mahdollisuus valita halutessaan kaikki vaihto-
ehdot. Vastaajista 63,6 prosenttia oli saanut palautetta joko esimieheltä, pe-
rehdytettävältä, kollegalta tai kaikilta heistä. Ilman palautetta on jäänyt 36,4 
prosenttia. Kysymykseen liitimme myös mahdollisuuden kertoa, minkälaista 
palautetta perehdyttäjät ovat saaneet. Mahdollisuuteen on tarttunut 54,5 pro-
senttia perehdyttäjistä, heistä kaikki ovat saaneet positiivista palautetta.   
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Kuvio 13. Palaute 
 Tässä esimerkki vastauksia:  
”positiivista, hyvin järjestelty perehdyttämisjakso sekä tuen an-
tamisesta” 
” Perehdytyksen on sanottu olleen tehokasta ja selkeää” 
Lopuksi kysyimme, minkälaista tukea perehdyttäjät toivoisivat perehdytysop-
paalta. Tähän kysymykseen vastasi 45,5 prosenttia perehdyttäjistä. Pereh-
dyttäjät toivoivat, että opas sisältää yleisiä vinkkejä perehdyttämisen jaksot-
tamisesta. Tässä esimerkki vastauksia: 
”Systemaattista jaksotusta perehdytysprosessiin. Lähtötilanne, 
eteneminen, palautekeskustelut... Järkevä kokonaisuus, joka 
voidaan viedä läpi tehokkaasti ja tuloksellisesti kuitenkaan re-
sursseja haaskaamatta.” 
”Minulla ei ole ollut mitään perehdyttämisopasta eikä myöskään 
mitään henkilöä, joka ns. tukisi perehdytystä. Meidän ryhmän pe-
rehdytykset tapahtuvat yleensä siten, että tehtäväs-
tä/tehtäväkokonaisuudesta vastaava henkilö opettaa ja siirtää 
osaamisen kohdehenkilölle. Tämä tapahtuu yleensä tiiviillä hal-
tuunottamisella alussa ja viikkoja tai kuukausia kestävällä tukena 
olemisella.”  
5.2. Perehdytettävän kyselyn tulokset ja analyysi 
5.2.1 Vastaajien perustiedot 
Liikenteen verotus –yksikössä työskenteli 58,8 prosenttia, 
Liikennetietoyksikössä työskenteli 29,4 prosenttia ja 
Liikennevälinerekisteriyksikössä 11,8 prosenttia.  Vastaukset käyvät ilmi 
kuviosta 14. 
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Kuvio 14. Perehdyttäjän yksikkö 
Määräaikaisena viranhaltijana toimi perehdyttäjänä 29,4 prosentissa tapauk-
sista.  Harjoittelijana toimi 17,7 prosenttia tapauksista ja esimiehenä 5,9 pro-
senttia.  Määrät tulevat ilmi kuviosta 15. 
 
Kuvio 15. Perehdyttäjän asema 
Kuviosta 16. voidaan päätellä, että jokaista työntekijää on perehdytetty. Pe-
rehdyttäminen on tärkeä osa uuden työntekijän aloittamista uudessa työpai-
kassa. (Kts. kohta 3.2) 
 
Kuvio 16. Perehdytyksen toteutus 
5.2.2 Perehdytyksen organisointi 
Kuviosta 17. käy ilmi kuinka paljon perehdytettävän perehdyttämiseen varat-
tiin aikaa. Vastaajista 35,3 prosenttia koki perehdyttämisen kestäneen vain 
yhdestä kahteen päivään. Perehdytettävistä 29,4 prosentin mielestä perehdy-
tys kesti kolmesta neljään päivään. Perehdyttämisen pitäisi kestää 11,8 pro-
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sentin mielestä viidestä seitsemään päivään. Vastaajista 23,5 prosentin mie-
lestä perehdyttämisen pitäisi kestää enemmän kuin seitsemän päivää. 
 
Kuvio 17. Perehdytyksen kesto 
 
Kuvio 18. Toivottu perehdytyksen kesto 
Kuviosta 17. ilmenee todellisuudessa perehdyttämiseen varattu aika.  Kuvi-
osta 18. ilmenee perehdyttävien mielipide siitä, kuinka paljon perehdyttämi-
seen olisi pitänyt varata aikaa. Vastaajista 70,5 prosenttia olisi halunnut pe-
rehdytyksen kestävän yli viisi päivää. Todellisuudessa vain 35,3 prosentin 
perehdytys oli kestänyt yli viisi päivää. 
”Uuteen työhön tultaessa perehdytys on ratkaisevin tekijä asioi-
den oppimisen kannalta. Mikäli aiempaa pohjataustaa asioista ei 
ole, tulee niiden opettamiseen ja läpikäymiseen varata riittävästi 
aikaa.” 
”Asiaa olisi pitänyt opettaa myös teoriassa, rekisteröinnin perus-
koulutus olisi ollut tarpeen.” 
”Toimiala on niin erikoistunut että asiat on uutta kaikille taloon tu-
leville.”  
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Kuviosta 19. ilmenee saivatko perehdytettävät vaikuttaa oman perehdyttämi-
sen toteutukseen. Vastaajista 53,0 prosenttia oli saanut vaikuttaa omaan pe-
rehdytyksen toteutukseen. Perehdytettävistä 47,0 prosenttia eivät olleet saa-
neet vaikuttaa omaan perehdyttämiseensä.  
 
Kuvio 19. Vaikuttaminen perehdytykseen 
Vastaukset ovat laidasta laitaan, joka luultavasti johtuu ryhmien eri toiminta-
tavoista. 
”Sain tukea hankalimpiin asiakokonaisuuksiin ja jos halusin aikaa 
esim. itseopiskeluun, sitä järjestettiin.” 
”Meiltä kyseltiin palautetta ja mielipidetttä perehdytykseen ja sen 
kestoon. Tiedusteltiin toiveita lisäperehdytyksestä.” 
”Itse olisin halunnu, että perehdyttäjä olisi ollut kanssani useam-
man päivän ja katsonut/ratkonut erilaisia tapauksia kanssani. Pe-
rehdyttäjä näytti yhteisesti kaikille uusille miten kyseinen tehtävä 
tehdään ja tämän jälkeen jokainen alkoi tekemään. Olisi ollut 
helpompi jos alussa olisi ollut kaikilla uusilla oma perehdyttäjä, 
joka olisi kertonut kaikista mahdollisista asioista mitkä tapauk-
seen liittyi. Ei olisi tarvinut jokaista asiaa erikseen kysellä eri 
henkilöiltä, jotka joskus saattoivat neuvoa asian vielä eri tavalla 
keskenään.” 
5.2.3 Perehdytyksen sisältö 
Kuviosta 20. ilmenee kuinka monelle perehdytettävälle jaettiin etukäteismate-
riaali ennen työn alkua. 41,2 prosenttia oli saanut etukäteismateriaalia. Tässä 
esimerkkejä: 
 ”Materiaali oli aika suppea ja hyödytön.” 
”Sain teoriapaketit ja harjoitustehtäviä. Tämä antoi hyvän kuvan 
työssä eteentulevista työtehtävistä ja mahdollisista asiakkaiden 
vaatimuksista.” 
”Sain suunnitelman ensimmäisestä työviikosta, mitä se pitää si-
sällään. Tosin suunnitelmaan tuli muutoksia.” 
”En saanut materiaalia, siitä olisi ollut tietoa.” 
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”Työhön ja työpaikan käytäntöihin liittyvää materiaalia on kyllä 
saatavana vaikka kuinka paljon. Ongelmana on ennemminkin se, 
että aina ei tiedä mitä ja mistä etsiä.” 
 
Kuvio 20. Etukäteismateriaali 
Seuraavaksi on listattu esimerkkejä liittyen siihen minkälaista etukäteismate-
riaalia perehdytettävät olisivat halunneet ennen työn alkua. 
”Olisin halunnut saada materiaalia työtä koskien jo etukäteen, 
näin olisi voinut opetella asioita jo omalla ajalla.” 
”Näppäränä luin jo aiheeseen liittyvät lait etukäteen, mutta jos jo-
ku ei ymmärrä itse ottaa asioista selevää, nii kai joku yleispro-
syyri ois näppärä lähettää etukäteen.” 
”Kyllä perehdytykseen tulee varata työaikaa sen verran että asiat 
oppii työaikana. Trafin nettisivuilta löytyy hyvin tietoa, se mieles-
täni riittää "etukäteismateriaaliksi", olettaen tietenkin että jokai-
nen edes jossain määrin tutustuu niihin.” 
 
Kyselyyn vastanneista 17 henkilöstä kaikkia on perehdytetty käytännössä. 
Teoria, vierihoito, itseopiskelu ja orientoiva keskustelu ovat toimineet pää-
sääntöisesti myös perehdyttämismenetelmänä. Menetelmät riippuvat pitkälti 
missä yksikössä henkilö työskentelee.  Tarkemmat määrät tulevat ilmi kuvi-
osta 21.  
 
Kuvio 21. Perehdyttämisen menetelmät 
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Kuvio 22. Odotukset menetelmien suhteen 
Kuviosta 22. ilmenee millaisia perehdyttämismenetelmiä perehdytettävät 
odottavat. Vastaukset ovat pääosin linjassa toteutumisen kanssa. Perehdyt-
tämisessä olisi hyvä käyttää mahdollisimman monia menetelmiä, tämä käy 
ilmi alla olevista vastauksista: 
”Kaikkia mahdollisia menetelmiä tulisi käyttää. Case- menetelmät 
ovat monessa asiassa hyvä opettamisen muoto, sillä silloin voi-
daan opettaa juuri käsiteltävänä olevasta aihealueesta parhaiten, 
ilman yleistä tietoa.” 
”Ennen vierihoitoa ja itseopiskelua olisi pitänyt mielestäni saada 
teoriaopetusta rekisteröinnin perusteista. Mitä monipuolisempi 
perehdytys, sen parempi.” 
”Mahdollisimman monipuolinen ja laaja perehdytys. Perehdytys 
ei toimi ilman kunnon teoriataustaa. Vaikeaa hahmottaa asioita 
suoraan puhelimessa, kun ei tiedä mistä puhutaan.” 
”Teoria haltuun ja vierihoidolla teoriat käytännön osaamiseksi.” 
”Mielestäni vieressä olisi pitänyt olla alussa joku henkilö, jolta oli-
si helposti voinut kysyä neuvoa koko ajan ja esittää"tyhmiäkin 
kysymyksiä".  
Kuviosta 23. ilmenee mitkä vaiheet kuuluvat perehdytettävän mielestä pe-
rehdyttämiseen. Kaikki neljä kohtaa kuuluvat perehdyttämiseen, tämä voi 
vaikuttaa heidän mielipiteeseensä perehdyttämisen kestosta. (Kts. kohta 
3.4.) 
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Kuvio 23. Perehdyttämisen vaiheet 
5.2.5 Perehdytyksen seuranta ja palaute 
Taulukosta 1. ilmenee mihin perehdytykseen liittyvissä asioissa on oltu tyyty-
väisiä tai tyytymättömiä. Aikataulutukseen on ollut tyytymätön 41,2 prosenttia 
ja organisointiin 47,1 prosenttia. Useaan asiaan oltiin myös tyytyväisiä, mutta 
organisointi ja aikataulun suunnittelu ovat avain asemassa perehdyttämises-
sä (Kts. kohta 3.1.) Vastauksista myös käy ilmi, että joissakin ryhmissä aikaa 
on varattu riittävästi perehdytettävän mielestä. 
Taulukko 1. Mihin ollaan oltu tyytyväisiä tai tyytymättömiä 
 
Onnistuneesta perehdyttämisestä on aina hyötyä uudelle työntekijälle. Vas-
tauksista alla voimme todeta, että hyödyt ovat tulleet ilmi myös Trafissa, joka 
on positiivinen asia. (Kts 3.2) 
”Tosi paljon, koska etukäteen minulla ei ollut mitään tietoa ajo-
neuvoverotuksesta. perehdytyksessä käytiin läpi myös järjestel-
mät ja niiden käyttö. oli myös hyvä että oppi vähän kerralla, kos-
ka kaikki oli uutta.” 
”Hyvä perehdytys auttoi suuren informaatiomäärän sisäistämi-
seen ja ymmärtämiseen.” 
”Perehdytys antoi edes jonkinlaisen käsityksen siitä, mitä teh-
dään ja mitä tulee osata ja mitä meidän työ on.” 
”Perehdytys tuki hyvin tulevia työtehtäviä ja antoi hyvät valmiudet 
työtehtävien hoitamiseen.”  
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Seuraavaksi tiedustelimme perehdytettäviltä jäikö perehdyttämisen aikana 
joitain perusasioita perehdyttämättä. Vastauksista kävi ilmi, että yleistietä-
mystä Trafista olisi voitu kertoa enemmän. 
”Kyllä. Juuri nuo perusasiat ajoneuvoverosta ja käytettävistä jär-
jestelmistä olisi ollut hyvä käydä hieman tarkemmin. Hieman olisi 
myös voinut kertoa enemmän itse organisaatiosta ja millaisia 
tehtäviä eri henkilö illä virastossa on, miten mikäkin asia toimii 
ym.” 
”En koe, että mitään perusasioita olisi jäänyt perehdyttämättä.” 
”Yleistietämystä ja yleisiä asioita paljon enemmän Trafista” 
Trafissa oppimisen seurantaa on suoritettu oman työn ohelle. Joissakin ryh-
missä on myös tuumaustauot, joissa käydään läpi miten työn teko on sujunut. 
Tavoitteiden asettaminen ja niiden seurantaa on myös harrastettu. Vastauk-
set ovat hieman laidasta laitaan, joka selittää ryhmien eri tavoilla. 
”no aina kyselty miten on mennyt ja sitä mukaan saanu myös 
uusia tehtäviä. palautetta on myös kysytty minulta, että mitä yk-
sikössä voisi tehdä toisin ns. "vielä ulkopuolisen näkökulmasta" 
 ”Tuumaustauoilla ja yleisellä seurannalla.” 
”Oppimista seuraattiin työnlaatua ja työtuloksia tarkkailemalla. 
Lisäksi omaa käsitystäni oppimisesta tiedusteltiin.” 
”Asetettiin tavoitteita ja seurattiin saavutettiinko niitä.” 
”Ei (tietääkseni) erityisemmin.” 
”Säänölliset juttutuokiot esimiehen kanssa, osaamiskeskustelut 
jne.” 
Palautteen saanti ja sen antaminen liittyy tärkeästi oppimisen seurantaa. Ku-
kaan ihminen ei voi kehittyä ilman palautetta, ja palautetta ei voi antaa ilman 
seurantaa. Trafissa palautteen antaminen on vielä heikolla tasolla ja vaihte-
lee erittäin paljon ryhmien ja yksiköiden välillä, kuten vastauksista voimme 
päätellä. (Kts 3.6) 
”olen saanut palautetta esimerkiksi osaamis- ja kehityskeskuste-
luissa. palaute on ollut hyvää, opin mielellään ja reippaasti uusia 
asioita. hyvä asenne.” 
”Olen saanut lähinnä suullista palautetta. Palautetta on myös tul-
lut tilastojen kautta.” 
”En ole saanut.” 
”En ole eirtyisemmin saanut, olen olettanut että kaikki on kun-
nossa kun ei ole ainakaan sanomista tullut.” 
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”Yhden kerran olen saanut palautetta työskentelystäni ylipäätään 
ja sekin tuli esimieheltä, joka ei ole minua perehdyttänyt.” 
”Olen saanut positiivista palautetta ja myös neuvoja kuinka asian 
voisi hoitaa toisin, eli olen aivan tyytyväinen palautteeseen.” 
”Palautetta on saatu jonkin verran, pääasiallisesti positiivista ja 
jonkin verran kehitysehdotuksia. Rakentava kritiikki on pelkäs-
tään hyödyksi.” 
”Sain palautetta perehdytyksen jälkeen. Olisin toivonut saavani 
esimieheltä enemmänkin palautetta työn laadusta ja tehokkuu-
desta.” 
”Ollaan esimiehen kanssa keskusteltu miten on hommat suju-
neet.” 
Kyselymme lopuksi pyysimme perehdytettäviä kertomaan omia mielipiteitä 
koko perehdyttämiseen liittyen. Esille tuli selvästi, että tukea olisi tarvittu 
enemmän ja perehdyttämisen olisi pitänyt olla paremmin suunniteltua ja or-
ganisoidumpaa. Vastauksia on tarkoituksella monta peräkkäin, jotta pereh-
dyttämisestä saa kokonaiskuvan. 
”olisin kaivannut lisää ohjausta itse työssä, välillä ne joilta piti ky-
syä apua olivat kaukana. parien ensimmäisten päivien aikana 
perehdytys oli erityisen hyvää ja se oli tärkeää koko homman 
oppimisessa.” 
”Perehdyttäminen pääpiirteittäin on toimivaa, ja yksilköllisten ero-
jen huomioiminen hankalaa, pääpiirteittäin perehdytys on kuiten-
kin hyvinkin toimiva ja asiallinen, perehdytyksen jälkeen itse 
työnteko on mielestäni toiminut hienosti!” 
”Paras perehdytys missä olen työelämäni aikana ollut. Perehdy-
tyksen merkitys oli ymmärretty tässä työssä. Mielestäni hyvän ja 
riittävän pitkän perehdytyksen pitäisi olla itsestäänselvyys, muttta 
sitä se ei monessakaan työssä ole.” 
”Alussa tietysti ihan kaikki on uutta ja tuntuu ettei kaikkea millään 
opi. Hyvää oli se, että yhtä asiaa tehtiin ensin muutama päivä ja 
sen jälkeen opetettiin uutta asiaa. Kuitenkin olisi ollut hyvä, jos 
myöhemmin(esim. parin viikon päästä) olisi käyty/"opetettu" uu-
destaan samat asiat. Näin olisi osannut kysyä sellaisia asioita, 
mitä alussa ei. Lisäksi jos uusia tulee kerralla useampi, olisi hy-
vä, jos jokaiselle olisi oma "tukihenkilö" joka aluksi vaikka istuisi 
vieressä neuvomassa ja jolta voisi kysyä koko ajan tarkentavia 
kysymyksia.” 
”Oli hyvä, että pystyi itse vaikuttamaan omaan perehdyttämisoh-
jelmaan ja sai laatia aikataulun. Perehdytyksen laatu oli hyvä.” 
”Perehdyttäminen sekä talon käytäntöihin, että varsinaisiin työ-
tehtäviin liittyvissä asioissa on nojannut melko paljon omaan pe-
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rehtymiseen ja työn lomassa oppimiseen. Joitain asioita olisi eh-
kä hyvä käydä nykyistä tarkemmin yhdessä läpi ennen varsinai-
sen työn aloittamista. Apua ja tietoa on kuitenkin aina ollut hyvin 
saatavilla kysymällä.” 
5.3 Johtopäätökset ja yhteenveto 
Tässä kappaleessa vedämme yhteen molemmissa kyselyissä esille nousseet 
asiat ja vertailemme miten perehdyttäjät ja perehdytettävät ovat vastanneet 
samoihin kysymyksiin. Kokonaisvastausprosentti oli korkea, 84,8 prosenttia. 
Olemme erittäin tyytyväisiä kaikkien yhteistyöhön.  
Vastausten vertailu on tärkeää molempien osapuolten näkökulmasta, koska 
näemme kuinka asiat on hoidettu ja kuinka ne pitäisi hoitaa perehdyttäjän 
mielestä. Suurimmat huolen aiheet käyvät ilmi taulukosta 2. 
Taulukko 2. Mihin ollaan oltu tyytyväisiä tai tyytymättömiä 
 
Kyselyssä perehdytettäviltä tiedusteltiin mihin asioihin he olivat tyytyväi-
siä/tyytymättömiä. Huolenaiheet kiinnittyvät organisointiin ja perehdyttämisen 
aikatauluttamiseen.  Nämä samat asiat nousivat myös ilmi, kun kysyimme 
perehdyttäjiltä haasteita. Molemmissa tapauksissa ilmi nousi ajan puute ja 
se, ett’ perehdyttäminen on yleensä tehty oman työn ohella. Tämä hankaloit-
taa perehdyttämisen suunnittelua ja organisointia.  
Ajan puute nousee myös esille kun kysyimme perehdytettäviltä kuinka kauan 
heidän perehdyttämiseen oli käytetty aikaa. Vastaajista 35,4 prosenttia vas-
tasi että heidän perehdyttämisensä kesti vain yhdestä kahteen päivään. Kui-
tenkin jokainen perehdyttäjä vastasi, että perehdytykseen pitäisi käyttää vä-
hintään kolme päivää. Perehdyttäjistä 90,9 prosenttia oli sitä mieltä että pe-
rehdytykseen pitäisi varata yli viisi päivää. Vain 35,3 prosenttia perehdytettä-
vistä sai yli viiden päivän perehdytyksen. Perehdytettävistä 70,5 prosenttia 
olisi kuitenkin toivonut yli viiden päivän perehdytystä. Jokainen perehdyttäjä 
haluaisi toteuttaa perehdytyksen niin, että se kestäisi vähintään yli kolme päi-
vää.  
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Kyselyn perusteella tuli ilmi, että perehdyttäjä itse pitää perehdyttämisen tär-
keänä asiana. Hänelle on kuitenkin varattu perehdyttämiseen ja sen suunnit-
teluun vähemmän aikaa, kuin on ollut toivomus. Lähes jokainen perehdyttäjä 
myös totesi, että heidän on pitänyt hoitaa omat työnsä perehdytyksen ohelle, 
heitä ei siis ole määrätty tekemään vain perehdytystä. Nämä asiat yhdessä 
ovat syöneet aikaa itse perehdyttämiseltä, sekä sen suunnittelulta. Mieles-
tämme perehdyttäjälle pitäisi varata aika perehdyttämisen suunnitteluun ja 
sen toteuttamiseen. Hänet pitäisi varsinkin perehdytyksen alussa sitouttaa 
vain perehdyttämiseen. Jokaisen ryhmän kannalta että olisi hyvä olla määrät-
ty pääasiallinen perehdyttäjä. Lisäksi hänelle pitäisi nimetä muutama varape-
rehdyttäjä. Tällöin tiedettäisiin kuka perehdyttämisen hoitaa, kun uusi työnte-
kijä tulee taloon. (Penttinen – Mäntynen 2009, 2-3; (Kts. kohdat 3.1 ja 3.3.) 
Kyselyssä kysyimme myös muutamia perehdyttämiseen liittyviä teoria kysy-
myksiä. Näistä kävi ilmi etteivät ryhmissä toimivat perehdyttäjät ole välttämät 
saaneet erillistä koulutusta perehdyttämiseen. Olisi hyvä, että perehdyttäjät 
tietäisivät perehdyttämisestä teoriassa. Esimerkiksi kun kysyimme mitä pe-
rehdyttämiseen kuuluu, vain kaksi henkilöä tiesi mitä kaikkea perehdyttämis-
prosessiin kuului (rekrytointi, työhaastattelu, koulutus, työskentely). 
(Penttinen – Mäntynen 2009, 2-3; Lepistö 2000, 67; Kts. kohta 3.4.) 
Toisena asiana esille nousi oppimisen seuranta. Joissakin ryhmissä oppimis-
ta on seurattu ja toisissa taas ei. Yleinen kanta kuitenkin kysymysten perus-
teella on, että oppimista pitäisi seurata huomattavasti enemmän. Perehdyt-
tämisen ja opetuksen tuloksia tuleekin enemmän seurata ja arvioida: Saavu-
tettiinko tavoitteet, miten suunnitelma muuten onnistui, mikä meni suunnitel-
mien mukaisesti, missä oli puutteita ja korjaamisen varaa, mitä tulisi muuttaa, 
korjata tai tehdä toisin. Seurannan avulla voidaankin kehittää, sekä perehdyt-
täjän, että perehdytettävän osaamista ja voidaan tiedostaa kehittämiskohteet. 
Olisi toivottavaa, että perehdyttäjälle annettaisiin mahdollisuus toteuttaa 
suunnitelmallista seurantaa. Seurantaa pitäisi myös toteuttaa vaikka ei nega-
tiivista palautetta tulisikaan, positiivinen palaute kun nostaa perehdytettävän 
motivaatiota. (Penttinen – Mäntynen 2009, 7; Kts. kohta 3.6.) 
Tarkastelimme vastauksia tarkemmin ja huomasimme, että parhaat palaut-
teet oli saanut määräaikaisena työskentelevä henkilö Liikennetietoyksiköstä. 
Tähän voisi selityksenä olla että henkilö on itse saanut perehdytyksen lähim-
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pänä perehdytettävää. Hän pystyy asennoitumaan helpoiten perehdytettävän 
rooliin ja asiat ovat hänellä tuoreessa muistissa ja pystyy sitä kautta kerto-
maan ne helposti omaksuttavalla tavalla. Olemme myös tietoisia, että kysei-
nen perehdyttäjä on saanut tarvittavan ajan perehdyttämisensä valmisteluun, 
joka näkyy myös positiivisena vastauksissa. Johtopäätöksien pohjalta olem-
me tehneet perehdyttämisoppaita kaksi kappaletta ja ne ovat liitteenä. Op-
paiden tarkoitus on vastata normaalisti suoritettavia kehitysehdotuksia.  
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6. POHDINTA 
Opinnäytetyömme aiheen saimme kesällä jo kesällä 2012. Aloitimme opin-
näytetyön tekemisen kuitenkin loppuvuodesta 2012. Lähdimme liikkeelle 
suunnittelemalla molemmat kyselyt. Tarkoitus oli alunperinkin tehdä Liiken-
teen turvallisuusvirasto Trafin osuus valmiiksi ensin. Tähän menikin kauan 
aikaa, koska kyselyiden viimeisteleminen kesti yllättävän kauan. Teimme 
Trafille lisäksi Powerpoint-dioja 166 kappaletta ja näidenkin tekeminen kesti 
kauan, koska oppaat tulevat käyttöön Trafissa ja niiden pitää olla viimeisen 
päälle.  
Olemme tehneet opinnäytetyön ja käyneet samalla koulua töiden rinnalla. 
Joten välillä on ollut vähän kiirettä ja hankaluuksia sovittaa kaikki nämä omiin 
aikatauluihimme. Mielestämme olemme kuitenkin onnistuneet toteuttamaa 
kokonaisuuden hyvin ja meille on jäänyt positiivinen mielikuva. Työssä 
olemme pyrkineet löytämään mahdollisimman tarkasti kehittämiskohteet Tra-
fin perehdyttämisessä. Kehittämiskohteet olemme mielestämme paikanta-
neet ja niiden korjaamiseksi olemme tehneet molemmat oppaat. Perehdyttä-
misoppaat ovat valmiina perehdyttäjälle ja perehdyttäjän tarvitsee vain pereh-
tyä materiaaliin etukäteen.  
Olemme säilyttäneet myös opinnäytetyötä tehdessä ystävyytemme, joten 
olemme onnistuneet yhteistyössä myös positiivisesti. Molemmat olemme 
tehneet työtä saman verran ja jakaneet muutenkin työtaakan tasapuolisesti. 
Olemme myös olleet joustavia aikataulujemme suhteen. Työssämme koem-
me onnistuneemme erityisesti ongelmakohtien kartoittamisessa ja niiden kor-
jaamisessa. Lisäksi olemme tyytyväisiä tekemiimme oppaisiin.  Opinnäyte-
työstä koemme saaneemme hyötyä tulevaisuuden kannalta, koska olemme 
jo tässä vaiheessa perehtyneet esimiestyöhön, sekä perehdyttämiseen. Työ-
yhteisötaidot ovat myös kehittyneet, kun olemme saaneet kokemusta kyse-
lyiden, sekä itse perehdyttämisoppaiden teosta ja suunnittelusta. Yleisnäke-
mys näihin asioihin on parantunut huimasti.   
Lähdeaineistona käytämme henkilöstöjohtamiseen ja perehdyttämiseen liitty-
viä kirjallisuus- ja verkkolähteitä. Kirjallisuus- ja verkkolähteistä pyrimme va-
litsemaan mahdollisimman uudet julkaisut, vuodesta 2005 alkaen. Verkkoläh-
teinä toimii muutama Työturvallisuuskeskuksen julkaisu. Opinnäytetyön teo-
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riatieto kerättiin kirjallisuudesta, internet-sivuilta, sekä Trafin omista materiaa-
leista. Lähteinä pyrimme käyttämään mahdollisimman uutta kirjallisuutta, 
2000-luvulta. Lähteisiin saimme myös vinkkejä ohjaajaltamme, joka suositteli 
eri kirjailijoita aiheeseemme. Internet-lähteet ovat myös luotettavien toimijoi-
den materiaaleista, mm. Työturvallisuuskeskus. Lähdeaineistona käytämme 
henkilöstöjohtamiseen ja perehdyttämiseen liittyviä kirjallisuus- ja verkkoläh-
teitä. Kirjallisuus- ja verkkolähteistä pyrimme valitsemaan mahdollisimman 
uudet julkaisut, vuodesta 2005 alkaen. Verkkolähteinä toimii muutama Työ-
turvallisuuskeskuksen julkaisu. 
Henkilöstöjohtamisen haasteet valitsimme opinnäytetyöhön, koska nämä 
asiat ovat tällä hetkellä Trafissa esillä. Alueellistaminen on kesken ja hiljaisen 
tiedon siirtäminen Helsingistä Rovaniemelle. Lisäksi ikäjakauma on ryhmis-
sämme laaja, Helsingin päässä työntekijät ovat erittäin kokeneita, kun taas 
Rovaniemellä nuoria ja innokkaita. Tällä hetkellä on myös menossa organi-
saatiomuutos, joten muutosjohtamiseen pitää panostaa paljon. Toivomme 
että opinnäytetyömme luettaisiin johtajien toimesta ja mahdollisesti he saisi-
vat uusia ideoita myös näihin asioihin perehdyttämisen lisäksi. 
Opinnäytetyössä käyttämämme tutkimusmenetelmät olivat mielestämme hy-
vät. Molemmat kyselyt toteutuivat hyvin ja saimme odotettuakin enemmän 
vastauksia molempiin. Vastauksien määrä helpotti ongelmakohtien paikan-
tamista. Lähteitä käytimme runsaasti ja niitä oli monipuolisesti. Teoriaosuu-
temme oli mielestämme hyvä, koska henkilöstöjohtaminen ja perehdyttämi-
nen tukivat hyvin toisiaan.  
Yhteistyö toimeksiantajan kanssa on toiminut mielestämme moitteettomasti, 
tästä kiitokset Annu Määtälle, Tuovi Tervasmäelle, Maria Ikkalalle ja Anne-
Mari Kilpelälle.   
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